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Sammanfattning

Studien undersdker rekryterares upplevelser och erfarenheter av kompetensbaserad
rekrytering inom privat och offentlig sektor, med fokus pa eventuella mojligheter och
utmaningar. Kompetensbaserad rekrytering har blivit allt vanligare och syftar till att
sakerstdlla en triaffsdker rekrytering genom att fokusera pa faktiska kompetenser snarare
an formella meriter. Studien dr av kvalitativ karaktér, har en abduktiv ansats och bygger
pa semistrukturerade intervjuer med rekryterare som har erfarenhet av intern
kompetensbaserad rekrytering. Analysen har genomforts med hermeneutisk
vetenskapsteori som utgangspunkt for att tillgodose en djupglende tolkning av
informanternas perspektiv. Dérefter har en tematisk analys utforts for att tolka
informanternas svar och identifiera gemensamma monster och teman. Studien visar att
kompetensbaserad rekrytering uppfattas som en rittvis och inkluderande metod av
rekryterare och chefer. Samtidigt framkom det av resultatet att tillimpningen varierar
mellan olika organisationer och paverkas ofta av tidspress, ledarskap, utbildning och
organisatoriskt stod. Det finns dirmed en obalans mellan metodens utformning och dess
praktiska tillimpning. Slutsatsen &r att kompetensbaserad rekrytering har stor potential
att bidra till 6kad objektivitet, inkludering och traffsékerhet i rekryteringsprocessen, men
for att uppna detta behdver metoden tillimpas korrekt och rekryterare behdver erhalla
tillrdckligt stod fran organisationen.
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Opportunities and challenges within competency-based recruitment
A qualitative study exploring recruiters’ perspectives

Abstract

This study aims to explore recruiters’ experiences and approaches towards a competency-
based recruitment (CBR), within the public and private sectors, with a focus on potential
opportunities and challenges. Competency-based recruitment has become an increasingly
used method among recruiters and aims to ensure accurate hiring by focusing on actual
competencies rather than formal qualifications. The study follows a qualitative and
abductive approach and is based on semi-structured interviews with recruiters
experienced in an internal competency-based recruitment. The analysis makes use of a
hermeneutic research approach to gather in-depth interpretations of the participants’
perspectives. A thematic analysis was then performed to interpret participants’ responses
and identify common themes. Findings suggest that competency-based recruitment is
perceived as a fair and inclusive method by recruiters and managers. However, the
application of this method varies across different organizations and is often influenced by
time constraints, leadership styles, training, and organizational support. Thus,
discrepancies can be found between the theoretical design of the method and its practical
implementation. In conclusion, CBR shows potential in increasing objectivity, inclusion,
and accuracy in the recruitment phase; however, to achieve this, the method must be
supported and applied adequately by the organization.
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1. Inledning

1 inledningen presenteras grundldggande introduktion till studiens forskningsomrade for
att ge forstdelse for vad det dr som skall undersokas och ge en évergripande inblick i
arbetet.

Rekrytering av personal dr en central process for alla organisationer, inte minst for
organisationens framgéing da rétt person pa ritt plats kan gora avsevird skillnad vad géller
utvecklingspotential. Felrekryteringar kan orsaka stora kostnader for verksamheten, men
det &r ocksa en svérighet att ta fram verktyg samt strategier for att rekrytera ritt person
till ratt plats (Lindelow 2016, s. 19, s. 21). Vidare menar Lindelow att individen oftast dr
den mest virdefulla resursen inom verksamheten och kan vara en avgdrande del for
framgéngsfaktorn (2016, s. 17-18). Samtidigt befinner sig arbetsmarknaden i stindig
fordndring, med digitalisering, okad rorlighet och 6kad méngfald gor att traditionella
rekryteringsmetoder som fokuserar pa formella meriter, inte alltid &r tillrickliga (Wright
2023, 5.78). Flera forskare pdstar att traditionella metoder riskerar att bidra till subjektiva
beddmningar, begrinsad inkludering och mindre traffsékra rekryteringar (Martin & Pope
2008; Rozario, Venkatraman & Abbas 2019). Traditionell rekrytering har ofta baserats
pa formella meriter som exempelvis utbildning och arbetslivserfarenhet, men i takt med
en stindigt fordnderlig arbetsmarknad och forénderliga behov, har kompetensbaserad
rekrytering blivit mer forekommande. Ett exempel pa utvecklingen och fordandringen
inom arbetsmarknaden é&r att flera arbetsgivare idag riktar mer fokus pa faktiska
kompetenser och fardigheter snarare dn att enbart fokusera pa krav om hogskoleexamen
(Wright 2023, s. 78). Kompetensbaserad rekrytering tillimpas for att identifiera
kandidaters faktiska kompetenser, exempelvis fardigheter, beteenden och potential,
snarare dn endast individens bakgrund. Att tillimpa kompetensbaserad rekrytering kan
vara ett anvindbart verktyg for att motverka diskriminering och frimja mangfald inom
verksamheten (Lindelow 2016, s. 264). Trots de positiva aspekterna av kompetensbaserad
rekrytering framhéller Martin och Pope (2008, s. 81) i sin artikel kritik mot att den
kompetensbaserade metoden kan vara ineffektiv inom organisationer. Martin och Pope
(2008, s.85) lyfter att kompetensbaserade modeller tillampas pa ett alldeles for strikt sétt
vilket kan bli ett hinder i stéllet for en hjdlpande hand vid rekrytering. I stéllet menar
Martin och Pope (2008, s.86) att kompetensmodeller bor tillimpas pa ett mer flexibelt
satt ddr det dven ges utrymme for arbetsgivarens egna beddmningar och erfarenheter.

Da allt fler organisationer, bade inom privat och offentlig sektor, tillimpar
kompetensbaserad rekrytering for att tillgodose sa lyckad rekrytering som mojligt, ér
studiens forskningsomrdde bade aktuellt och relevant att undersdka. Dessutom &ar
forskningen, framforallt svensk forskning, begransad. Forskningsdmnet &r ytterst relevant
inom arbetsvetenskap, eftersom det beror centrala fragor om hur arbetskraften selekteras.
Rekrytering av personal &r en central del for att arbetsmarknaden ska fungera vél. Studien
avser att bidra med en fordjupad forstdelse for hur rekryterare tillimpar
kompetensbaserad rekrytering i praktiken. Det dr av stor betydelse att fa ta del av
rekryterarnas perspektiv av kompetensbaserad rekrytering eftersom det dr de som i



praktiken tillimpar metoden och ddrmed har insyn i metodens upplevda mgjligheter och
utmaningar i rekryteringsprocesser. For att dnnu béttre kunna forstd kompetensbaserad
rekrytering som metod och dess tillimpning i praktiken, &r det centralt att definiera
begreppet kompetens och beskriva rekryteringsprocessens uppbyggnad, detta presenteras
i det kommande bakgrundsavsnittet. Studien syftar till att undersoka rekryterares
upplevelser och erfarenheter av kompetensbaserad rekrytering samt de eventuella
mdjligheterna och utmaningarna med denna rekryteringsmetod.

1.1 Syfte

Syftet med studien &r att undersoka rekryterares upplevelser och erfarenheter av
kompetensbaserad rekrytering inom privat och offentlig sektor, med fokus pad mojligheter
och utmaningar.

1.2 Fragestillningar
Med utgdngspunkt ur syftet har féljande tva fragestillningar formulerats:

1. Vilka faktorer paverkar rekryterares mojligheter att genomfora en tréaffsidker
kompetensbaserad rekrytering?

2. Vilka faktorer bidrar till utmaningar vid tillimpning av kompetensbaserad
rekrytering?



2. Begreppsdefinitioner

I avsnittet redogors kortfattat de centrala begrepp som frekvent forekommer i studien.
Samtliga begrepp kommer att fordjupas ytterligare i bakgrundsavsnittet ddr begreppens
relevans for studien tydliggors.

2.1 Rekrytering
Rekrytering innebdr att en organisation tillimpar olika metoder for att attrahera och
identifiera mojliga medarbetare (Barber 1998, s. 5).

2.2 Kompetens

En allmén definition av kompetens &r att det handlar om ménniskans forméga att hantera
situationer inom ett specifikt omrdde pa ett korrekt och &ndamaélsenligt sétt (Illeris 2013,
s. 31). Kompetensbegreppet bestir av olika delar som tillsammans utgér minniskans
kompetens. Det finns manga olika forslag pd hur kompetens kan forstas och definieras
vilket speglar begreppets komplexitet och bredd. Illeris (2013, s. 65) lyfter olika
nyckelkompetenser och nagra exempel pa dessa dr foljande: Ldrande kompetens hanvisar
till individens strdvan och formaga att ldra sig ny kunskap. Social kompetens syftar till att
kunna bygga stodjande relationer, ge uttryck for egna kénslor men dven att ha en
emotionell formaga att forstd andras sinnesstdmningar (s. 65). Literacykompetens syftar
till individens forméga att kunna ldsa, forstd samt anvinda texter. Kompetens syftar
ddrmed inte enbart till att inneha kunskap, utan &ven individens formaga att kunna
tilldmpa och anvinda den i olika praktiska situationer (Illeris 2013, s. 37).

2.3 Rekryteringsprocess

Rekryteringsprocess innebir identifiering av behovet av en ny medarbetare, utarbeta en
arbetsbeskrivning och annonsera jobbet for att sedan samla in ansdkningar, utvdrdera
kandidaternas kompetenser och formagor, intervjua de mest 1dmpliga kandidaterna och
slutligen ta beslut om vilken kandidat som ska erbjudas tjansten (Lindelow 2003, s. 40).

2.4 Kompetensbaserad rekrytering

Kompetensbaserad rekrytering dr en strukturerad rekryteringsprocess som syftar till att
rekrytera ritt kandidat, med fokus pa att ritt kompetens rekryteras i forhallande till
verksamhetens behov samt att pa ett likvérdigt och kvalitativt sétt beddma personliga
kompetenser hos sokande (Lindelow 2003, s. 86).

2.5 Traffsaker rekrytering

Ordet trdffsdker definieras enligt Svenska Akademins ordbok som ”som brukar f4 god
traff om person” (2021). I studien avser begreppet traffsdker rekrytering att beskriva i
vilken utstridckning en rekrytering resulterar i att matcha ratt person till ritt tjinst, sett ur
rekryterarens perspektiv. En triaffsdker rekrytering innebér att den anstéllde uppvisar

den efterfrigade kompetensen och uppfyller de forvéntningar i den aktuella rollen
(Svenska Akademien 2021).



2.6 Korrekt rekrytering

Ordet korrekt definieras enligt Svenska Akademiens ordbok som ”som inte innehéller
négra fel” (2021). I studien innebér korrekt rekrytering att rekryteringsprocessen
genomfors pa ett réttvist, strukturerat och transparent sétt. Ur rekryterarens perspektiv
innebdr det att rutiner och metoder f6ljs utifrdn den kompetensbaserade
rekryteringsmetoden (Svenska Akademien 2021).
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3. Bakgrund

Kapitlet ger en bakgrundsforstdelse for viktiga omrdden inom forskningsomrddet som
studien beror, genom att redogora for kompetensbegreppet samt kompetensbaserad
rekrytering. Syftet dr att ge en djupare forstdelse for nedanstdende begrepp och ddrmed
bidra till 6kad insikt i dmnet.

3.1 Kompetens

Kompetensbegreppet har manga olika definitioner men en forekommande beskrivning av
begreppet kompetens dr minniskans forméga att hantera situationer inom ett specifikt
omrade pa ett korrekt och &ndamalsenligt sitt (Illeris 2013, s. 31). Vidare finns det ingen
entydig definition av begreppet, vilket innebér att kompetensbegreppet kan tolkas pa olika
satt. White (1959, s. 297) hanvisar begreppet kompetens till ménniskans féormaga att pa
ett vilfungerade sitt kunna samverka med omvérlden. Vidare definierar Lindelow (2016,
s. 53) begreppet kompetens som individens forméga att nyttja sina fardigheter, som bade
kan vara kognitiva och analytiska, och sitt forhallningssitt for att utféra en
arbetsprestation (Lindelow 2016, s. 53). Idag finns det bredare och snévare tolkningar av
vad kompetens innebdr, dir den ena riktningen betonar mer att kunna utféra handlingar
utifran ett storre perspektiv samtidigt som andra riktningen hinvisar mer till individens
forméga att agera i forhallande till komplexa krav (Illeris 2013, s. 31-34). For att erhélla
en dversikt och helhetsforstaelse for kompetensbegreppet har Illeris (2013, s. 61, se figur
1) ett exempel pd hur kompetensblomman kan tydliggora for de olika delarna av
kompetens. Kompetensblommans forsta del ldngst ner fortydligar att individens olika
kompetenser kan anvindas i olika sammanhang under hela livets gang (s. 59). Sedan
utvecklas kompetenserna till kapacitet, potentialer och dispositioner som kan tillampas i
praktiken (s. 59—60). Vidare illustrerar Illeris (2013, s. 60) atta olika kompetenselement
som exempelvis fardigheter, kunskaper samt attityder. De yttersta blombladen motsvarar
det Illeris (2013, s. 60) kallar den utvidgade kompetensforstaelsen, exempelvis kreativitet,
fantasi och empati. Trots att det finns manga olika definitioner och inriktningar om vad
kompetens innebér finns det en gemensam enighet i att det syftar till mdnniskans forméaga
att vara handlingsorienterad i olika situationer.
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Figur 1: Kompetensblomman (Illeris 2013, s. 61) Egenarbetad illustration utifrén orginalforlaga av
forfattaren.

3.2 Den kompetensbaserade rekryteringsprocessen

I takt med att arbetslivet praglas av hastiga fordndringar och 6kad komplexitet, &r det
avgorande enligt Lindelow (2016, s. 21) att finna kontinuerliga anpassningar genom
kompetensutveckling och nyrekrytering av anstillda. Lindeléw har tagit fram och
utvecklat en kompetensbaserad modell for personalstrategi med olika steg som
tillsammans syftar till att skapa en objektiv, systematisk rekryteringsprocess och en
lyckad kompetensforsorjning (2016, s. 26). Den kompetensbaserade personalstrategin
som Lindeldw presenterar, baseras pa verksamhetens mal och innebér att underséka om
maél kan uppnds genom nyrekrytering eller forstirkning av befintlig kompetens (2016, s.
25). Lindelows ramverk for kompetensbaserad personalstrategi inleds med en
behovsanalys dér organisationens behov och mal undersoks for att vidare utgéra en mal-
och ansvarsbeskrivning samt en kravspecifikation som beskriver de egenskaper samt
kompetenser som efterfragas for tjdnsten (Lindelow 2016, s. 71) Vidare behdver
kravspecifikationen enligt Lindelow (2016, s. 76) vara tydlig, omfattande och
strukturerad. Annonsformulering bor vara tydlig och informativ om tjénsten (Lindelow
2016, s. 115). Det dr av stor vikt att undersoka om mélgruppen som efterfragas for tjinsten
sjdlva letar efter nytt arbete eller om organisationen behover leta och sdka upp potentiella
medarbetare. Det innebér dven att foretaget behover undersdka den bild eller intryck som
de strivar efter att ge andra om foretaget (Lindelow 2016, s. 113). Vid urval kan det vara
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fordelaktigt att anvinda en tydlig kravspecifikation eftersom det tydliggor vilka aspekter
som &r avgorande for tjénsten, vilket underléttar rekryteringsprocessen och beddémningen
av kandidater. Lindelow (2016, s. 127) menar att hdrda fakta, exempelvis utbildning,
meritforteckning och erfarenhet, dr av stor vikt vid detta urval. Nésta steg ér intervjuer av
eventuellt limpliga kandidater till tjinsten som innehar de formella krav som efterfragas.
Lindelow (2016, s. 129) menar att intervjuer 4r med hogst sannolikhet det mest betydande
urvalsverktyget som tillimpas vid en rekryteringsprocess. En av de mer omfattande
utmaningarna vid intervjuer ér sjdlva beddmningen av en annan ménniska, benéigenheten
ar stor att paverkas av magkénsla och egna erfarenheter. For att minska risken for partiska
bedomningar vid rekrytering kan strukturerade intervjuer vara ett anvindbart
tillvigagéngsséitt och verktyg som bestdr av frageteknik, fOrberedelser och
bedomningskriterier. Vid strukturerade intervjuer kan STAR-modellen anvéndas vilket
innebdr en undersokning av i vilken utstrackning kandidaten uppnér de beteenden som
efterstrivas 1 rollen (Lindelow 2016, s. 153). STAR star for situation (situation), target
(mal), action (handling) och result (resultat) (Lindelow 2016, s. 153). Genom att tillimpa
strukturerade intervjufragor far kandidaten mdjlighet att beskriva konkreta situationer
fran tidigare erfarenheter som vidare ger ett underlag for rekryteraren att bedoma om den
sokande besitter de kunskaper och fardigheter som tjansten kraver (Lindelow 2016, s.
153).

Arbetspsykologiska tester har borjat anvdndas mer frekvent och tillimpas som
urvalsverktyg vid storre organisationer men dven vid ledande befattningar (Lindelow
2016, s. 179). Det finns olika typer av tester, exempelvis personlighetsformulér,
kunskapstest och fardighets- samt begévningstest. Lindelow (2016, s. 193) lyfter att en
av de mest centrala punkterna vid tillimpning av arbetspsykologiska tester &r att de dr
standardiserade. Det innebir att testerna ska utformas pé ett sitt att alla kandidater far
samma forutsdttningar och minskar risken att rekryterarens egna virderingar och asikter
paverkar resultatet. Efter genomforda intervjuer och eventuella tester kan informationen
sammanstéllas i en beddmningsmatris som vidare dr en végledning for rekryteraren
(Lindeléw 2016, s. 210). En helhetsbedomning bor utforas dar det undersoks till vilken
grad de sokande uppnir kravspecifikationen, de relativa kraven och har
utvecklingspotential, i syfte att avgdra vem som dr mest ldmpad for tjdnsten (Lindelow
2016, s. 212). Vid introduktion med den nyanstéllde startar processen med att integrera
personen till organisationen genom olika faser vilket har en positiv inverkan for den
anstélldes framtida produktivitet, engagemang samt forstaelse for verksamheten
(Lindelow 2016, s. 217). Avslutningsvis lyfter Lindelow (2016, s. 226) uppfoljningsfasen
som dr en viktig del inom rekryteringsprocessen men som ofta dr en forbisedd del.
Uppfdljningsstadiet inkluderar dels utvirdering om sjélva rekryteringsprocessen, hur den
anstéllde har anpassat sig till den nya rollen och om provanstéllning ska ga vidare till fast
anstéllning. Genom att reflektera 6ver vad som har fungerat vél och forbéttringspunkter,
syftar fasen éven till att skapa lardomar infor framtida rekryteringsprocesser (Lindelow
2016, s. 226).
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4. Tidigare studier

Avsnittet redogor tidigare forskning med kunskap kring forskningsomrddet som i
forhdllande till studien anses vara relevant. Tidigare studier har kategoriserats under
fem centrala teman som belyser olika aspekter av kompetensbaserad rekrytering.
Kapitlet ger en fordjupad forstdaelse for bdade mojligheter och utmaningar i tillimpningen
av kompetensbaserad rekrytering, vilket skapar en kontext for studiens undersokning av
rekryterarnas upplevelse och erfarenheter av kompetensbaserad rekrytering.

4.1 Tillampning och effektivitet i kompetensbaserad rekrytering
Klassen, Rushby och Durksen (2023, s. 334-336) provade en modell for urval till
lararyrket dar Situational Judgment Tests (SJTs) och Multiple Mini-Interviews (MMIs)
tillimpades for att hitta lampliga kandidater. Studien visade att kompetensbaserad
rekrytering, genom en kombinerad anvidndning av tester och strukturerade intervjuer
anpassade efter rollens specifika krav, kan resultera i mer tréffsdkra urval (Klassen,
Rushby och Durksen 2023, s. 334-336). Darmed framhédvdes den kompetensbaserade
rekryteringsmodellen som effektiv for att identifiera relevanta kandidater med rétt
fardigheter som kravdes for yrkessammanhanget. Vidare betonar Cole, Feild och Giles
(2003, s. 58) att strukturerade intervjuer har visat generera hogre reliabilitet och forbéttrad
prediktiv validitet i tidigare forskningsstudier jimfort med ostrukturerade intervjuer.
Vidare visade en studie, genomford av Schmidt och Hunter (1998, s. 272), att en
kombination av strukturerade intervjuer med tester skapar ett heltickande
bedomningsunderlag och ger ett helhetsperspektiv av kandidaten, vilket mdjliggér en mer
tillforlitlig bedomning av kandidatens framtida potentiella utveckling inom yrkesrollen.

4.2 Rekryteringsutfall och lingsiktiga konsekvenser

Akhuly och Gupta (2014, s. 280) tillimpade Brunswikians linsmodell och Hammonds
Social Judgement Theory for att undersdka hur rekryterare faktiskt bedomer och viljer
kandidater vid rekrytering. Studiens resultat visade att &ven nir kompetensbaserade
modeller tillimpades, forekom avvikelser mellan rekryterarnas planerade intentioner och
deras faktiska bedomningar (Akhuly & Gupta 2014, s. 286-297). Studien visade att ju
mer korrekt en rekryterares kartliggning var, desto mer sammanhéngande och tillforlitlig
blev bedomningen (s. 290-291). Resultatet antyder att subjektiva uppfattningar och
erfarenheter fortsatt spelar en central roll i rekryteringsprocessen, vilket &ven Martin och
Pope (2008, s. 81) belyser i deras kritiska studie om kompetensbaserade modeller. Martin
och Pope (2008, s. 85-86) argumenterar for att kompetensbaserade modeller kan utfalla
i ineffektivitet om de tillimpas for begrdnsat och forfattarna fOresprakar istéllet
integrering av professionella beddmningar och individers erfarenheter for att uppné en
mer dynamisk och @ndamaélsenlig rekryteringsprocess. Tidigare forskning har ocksd
undersokt hur kompetensbaserad rekrytering paverkar lingsiktiga rekryteringsutfall.
Withiel, Marr och Juj (2019, s. 52) utvdrderade en ny rekryteringsmodell inom sjukvarden
i Melbourne, Australien, dir en beteendeinriktad strategi visade sig leda till minskad
personalomsittning 1 jamforelse med mer traditionella kompetensbaserade modeller.
Studien belyser vikten av att anpassa och balansera kompetensbaserade strategier med

14



organisationens forutséttningar och dess specifika behov och utmaningar for att uppnd
héllbara och framgéngsrika rekryteringsutfall (Withiel, Marr & Juj 2019, s. 55).

4.3 Metoder och verktyg i bedomningen av kandidater

I en studie utford av Rozario, Venkatraman och Abbas (2019, s. 1) undersoktes de kritiska
aspekterna av rekryterings- och urvalsprocessen genom att analysera hur olika faktorer
som feedback, intervjuforberedelser samt eventuell bias paverkar urvalsprocessen.
Studien belyser bade rekryterares och kandidaters perspektiv och visade att dessa faktorer
spelar en avgorande roll for hur réttvis och effektiv rekryteringsprocessen dr. Resultatet i
studien belyser dven vikten av kunskap om hur intervjuer ska genomforas. Trots policys
saknade ett flertal rekryterare i studien en formell utbildning och rekryterare far forlita
sig pa sitt eget fornuft, vilket vidare kan ha en paverkan pa urvalsbeslutet av kandidat
(Rozario, Venkatraman & Abbas 2019, s. 20). Vidare &r det av stor vikt att rekryteraren
asidositter tid for noggrann forberedelse av intervjuerna, har en gedigen forstielse for
arbetsbeskrivningen samt sékerstéller att intervjufragorna dr vél forberedda och relevanta
for kandidaten (Rozario, Venkatraman & Abbas 2019, s. 19).

Enligt Tursunbayeva et al. (2025, s. 1-2) har teknologiska 16sningar och alternativa
urvalsmetoder blivit allt mer vanligt som stod for att forbdttra och forenkla
rekryteringsprocessen men implementeringen kriaver noggrann planering och forstaelse
for de utmaningar och praktiska hinder som rekryterare kan stéllas infor. Vidare lyfter
Tursunbayeva et al. (2025, s. 1-2) utvecklingen av Al-implementering inom rekrytering
och att det idag ses som ett nddvéndigt verktyg for att kunna hantera samt effektivisera
ett hogre ansokningsflode av kandidater. Tursunbayeva et al. (2025, s. 1-2) belyser att
rekryterare kan avsitta mer tid at andra uppgifter vilket kan férhdja motivation och
prestation. I linje med detta betonar Bone, Smith och Patel (2025, s. 12) att
kompetensfokuserade rekryteringsstrategier blir allt viktigare inom artificiell intelligens
(AD) och héllbarhetssektorer, dér traditionella utbildningskrav minskar till formén for
specifika fardigheter och praktisk kompetens. Utvecklingen speglar den véxande
efterfrigan pa alternativa utbildningsvdgar och mer dynamiska urvalsmodeller.
Teknologiska l9sningar har ocksé foreslagits som ett sitt att forbéttra kompetensbaserad
rekrytering, Watthananon och Yoosuka (2014, s. 25) pévisade dessutom hur
maskininldrning och automatiserade klassificeringsmetoder kan tillampas for att objektivt
matcha kandidaters kompetenser med kravprofiler, vilket kan bidra till en mer tréaffsidker

rekrytering.

4.4 Utmaningar och kritiska faktorer i rekryteringsprocessen

Trots de dokumenterade fordelarna med strukturerade intervjuer har tidigare forskning
identifierat utmaningar, sérskilt ur rekryterares perspektiv. I en artikel utférd av O'Brien
(2008, s. 368) framhélls det att strukturerade intervjumetoden kan upplevas som
begrinsande i praktiken. Detta d& den riskerar att reducera rekryterarens majlighet till en
mer flexibel och djupgdende beddmning av kandidaten. Denna uppstyrda metod kan
enligt O'Brien (2008, s. 368) 1 sin tur skapa ett motstand hos rekryteraren, vilket kan
paverka urvalsprocessen negativt och leda till mindre nyanserad helhetsbedomning av
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kandidaten. Inom kompetensbaserad rekrytering &r kravprofilen en grund for
rekryteringsprocessen. Golec och Kahya (2007, s. 144) lyfter i sin studie att en kravlista
som dr alldeles for omfattande kan fOrsvara mojligheten att identifiera ldmpliga
kandidater samtidigt som det kan orsaka felbedomningar om kravlistan inte &r tillrackligt
definierad.

4.5 Sammanfattning av tidigare studier

Tidigare studier visar att tillimpningen av kompetensbaserad rekrytering kan vara
komplex och att effektiviteten pdverkas av flera faktorer, inklusive rekryterares egna
forestéllningar, organisatoriska behov och teknologiska verktyg (Tursunbayeva et al.
2025; Schmidt & Hunter 1998). Studier visar att kompetensbaserad rekrytering erhaller
ménga fordelar, exempelvis triaffsdkra och réttvisa urvalsprocesser men en alltfor rigid
tillimpning kan begrinsa rekryterares handlingsutrymme och mojlighet att gora
professionella helhetsbedomningar (Akhuly & Gupta 2014; Cole, Feild & Giles 2003;
Martin & Pope 2008; Klassen, Rushby & Durksen, 2023; O’ Brien 2008). Samtidigt visar
studien av Akhuly och Gupta (2014) att rekryterarnas subjektiva beddmningar och
begrinsningar i metoden kan paverka urvalsprocessens utfall. Teknologiska ldsningar och
verktyg som exempelvis Al och maskininldrning kan mdjliggéra en mer effektiv samt
objektiv rekryteringsprocess genom att matcha kravprofil med kandidaternas
kompetenser (Bone, Smith & Patel 2025; Watthananon & Yoosuka 2014; Tursunbayeva
2025). Dock betonas vikten av att rekryterare ska besitta tillrdckligt med kunskap och
utbildning for att sdkerstdlla en réttvis och vilfungerande rekryteringsprocess (Rozario,
Venkatraman & Abbas 2019). Slutligen pekar Golec och Kahya’s (2007) studie pa att en
véldefinierad och tydlig kravprofil &r av stor betydelse for att uppna traffséker rekrytering,
samtidigt som Withiel, Marr och Juj (2019) betonar vikten av att anpassa
rekryteringsstrategier utifrdn organisationens behov for att uppnd vilfungerande och
héllbara rekryteringsutfall.

4.6 Kallkritisk diskussion

Granskning av de studier som varit grunden for detta avsnitt r av betydelse for reflektion
av kéllornas trovirdighet och eventuella begrinsningar. Flera av de vetenskapliga
artiklarna som anvidnds som grund, &r publicerade i internationella tidskrifter och ar
vetenskapligt granskade. Det bor uppmérksammas att vissa studier, som Akhuly och
Gupta (2014) och Martin och Pope (2008), bygger pd kontextspecifika undersokningar
vilket kan pdverka generaliserbarheten gentemot svenska forhallanden. Likasa bygger
vissa studier pa en teoretisk ansats snarare dn empiriska studier, vilket innebdr att
slutsatserna dr mer argumenterade &n statistiskt underbyggda, vilket kan paverka balansen
i argumentationen. Vidare dr en del av studierna, exempelvis Martin och Pope 2008,
publicerade for nagra ar sedan, vilket kan innebdra en begrinsad aktualitet i relation till
dagens forandrade arbetsmarknad. Samtidigt har nyare studier anvints som Tursunbayeva
et al. (2025) och Bone, Smith och Patel (2025), for att belysa ett aktuellt perspektiv pa
teknikutvecklingen. Sammanfattningsvis finns det ett behov av fortsatt granskning och
komplettering av forskningsomradet for att fordjupa forstdelsen av hur kompetensbaserad
rekrytering tillimpas i praktiken och vilka faktorer som péverkar effektiviteten.
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5. Teoretisk utgangspunkt

1 avsnittet presenteras teorier som anses vara relevanta for studien och som kan anvindas
for att analysera den insamlade empirin. Valet av teorier baseras pd deras potential till
att tillsammans kunna ge en helhetsforstaelse av kompetensbaserad rekrytering. De
teorier som anvinds bendmns pd svenska eller engelska beroende pa vilket sprdk som dr
mest frekvent forekommande i relevant litteratur.

5.1 Testing for Competence Rather Than for “Intelligence”

David McClellands teori Testing for Competence Rather Than for “Intelligence” fran
1973 handlar om en betydelsefull férdndring kring hur méanniskors forméga och potential
méts 1 utbildning och arbetsliv. McClelland pastar att traditionella intelligenstest,
exempelvis 1Q-test, enbart miter en begrdnsad del av individens kapacitet, som
exempelvis abstrakt problemldsning, fardigheter i sprék och matematik (McClelland
1973, s. 4). Testerna kan péavisa akademiska meriter, men fangar séllan upp de bredare
kompetenser som kréivs for att lyckas i exempelvis arbetslivet. McClelland foreslér att
fokuset bor ligga pd att mita kompetens, det vill sdga individens formaga att
framgangsrikt utfora specifika uppgifter i stdllet for att méta intelligens. McClelland
(1973, s. 4) péstér att kompetens dr desto mer relevant for att forutsdga framtida framgéng
i arbetet och livet generellt da det ticker ett bredare perspektiv av individens olika
formagor som sociala fardigheter, emotionell intelligens, anpassningsférmaga och
yrkesspecifik expertis. Teorin har fatt en stor padverkan pa hur organisationer forhaller sig
till tester, rekrytering och utveckling av talanger (McClelland 1973, s. 5).

McClelland (1973, s. 7) foreslér att testa kompetens genom kriterieurval vilket innebar
att mita de fardigheter som behdvs i den specifika rollen eller uppgiften. Vidare
diskuterar McClelland att tester som miter individens kunskap bor vara anpassningsbara
och flexibla samt att egenskaper kan fordndras genom traning och erfarenhet. McClelland
lyfter dven betydelsen av att inte undangdmma de egenskaper som testas for att skapa
storre réttvisa och transparens. Han talar dven for kompetenskluster vilket innebar att testa
for kompetenser utifran ett bredare perspektiv istéllet for att fokusera pa specifika
fardigheter (McClelland 1973, s. 9). Det kan exempelvis handla om social kompetens,
kommunikationsférmaga, personlig utveckling, tdlamod och impulskontroll. McClelland
problematiserar dven respondentbaserade tester vilket innebdr att de krdver
forutbestdmda, tydligare samt strukturerade svar som anvinds for tidsbesparing och gor
det enklare och effektivare méitbart. Dock menar McClelland att operanta tester, som
innebdr en kreativ problemlosning och initiativformaga, &r mer verklighetstrogna. Dessa
tester ger deltagarna diffusa instruktioner och liter dem sjdlva generera alternativa
16sningar istéllet for att vélja bland forutbestimda svar. McClelland menar alltsa att
operanta monster dr mer anvindbara @n de traditionella monster som aterfinns 1 de
traditionella testerna eftersom de representerar mer sjdlvdrivna, realistiska och varierande
handlingsutfall av individerna (1973, s. 11). Avslutningsvis lyfter McClelland att tester
kan behdva anvédndas for att vdlja ut rdtt kandidat till ett arbete men d& méste det tas
hinsyn till tillforlitligheten av testet. McClelland (1973, s. 4) ger ett exempel dér en
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person med hogt podng pa ett test som madter prestation har storre chans att lyckas jaimfort
med en individ med ldgre podng. Daremot ér detta test inte tillrickligt palitligt for att
anvéndas vid urval och bor dérfor valideras med hjélp av mer tillforlitliga tester, enligt
McClelland (1973, s. 4)

5.1.1 Kritik mot teorin: Testing for Competence Rather Than for “Intelligence”
Trots att McClellands teori Testing for Competence Rather Than for “Intelligence”
(1973) har haft ett stort inflytande for manniskor och inom psykologi, har den dven motts
av kritik (Barett & Depinet 1991, s. 1021). Forfattarna Barrett och Depinet (1991, s.
1012) granskar och ifragasdtter McClellands pédstdenden om att det inte finns nagot
samband mellan betyg, IQ-tester, begavningstester och arbetsrelaterad framgang. Likasd
att det finns samband mellan ménniskans sociala status och akademiska resultat, att
traditionella tester missgynnar minoriteter samt att kompetensbaserade beddmningar
mdjliggdr en mer anvindbar och rittvis bild av en persons forméga jamfort med de
traditionella testerna (Barrett & Depinet 1991, s. 1012). Forfattarna Barret och Depinet
(1991, s. 1012) belyser att det saknas tillrickligt med empiriskt stod som stodjer
McClellands perspektiv pa kompetensbaserad testning eftersom tidigare forskning
snarare pekar pd motsatsen. Tidigare forskningsstudier visar exempelvis att kognitiva
tester i allt fler fall har kunnat forutséiga arbetsprestation (Barett & Depinet 1991, s. 1021).
Darmed menar Barett och Depinet (1991, s. 1021) att kompetenstester inte har bevisats
vara battre dn kognitiva tester i relation till att forutsdga individens arbetsprestation.

5.1.2 Motivering av teorival: Testing for Competence Rather Than for
“Intelligence”

Trots att McClellands (1973) teori har kritiserats for exempelvis bristande empiriskt stod
och begréinsad hiansyn till kognitiva testers prediktiva vérde, bedoms teorin vara relevant
for studien. Genom att anvinda McClellands teori Testing for Competence Rather Than
for “Intelligence” (1973) kan studien analysera om de aspekter av kompetens som
McClelland framhdver i det empiriska materialet, med medvetenhet om teorins
begrinsningar. Vidare kan McClellands teori tydas som ett komplement till kognitiva
tester och didrmed ge ett helhetsperspektiv av rekryterarnas upplevelser av
kompetensbaserad rekrytering.

5.2 Milsittningsteorin

Malsittningsteorin dr en psykologisk teori som utvecklades av Locke och Latham (1991,
s. 212) och fokuserar pa hur minniskor sitter mal samt vilka faktorer det &r som styr deras
prestationer. Malséttningsteorin har blivit en stor del inom arbetspsykologi och
organisationsforskning (2002, s. 705). Huvudprinciperna i méilsittningsteorin och de
faktorer som péverkar malens effektivitet sammanfattas i sju olika kategorier (Locke &
Latham 2002, s. 707-710). Forst och fraimst handlar det om malets betydelse och vidare
ar andra principen att frimja ett mal engagemang. Tydliga och specifika mal resulterar i
béttre prestation, ju mer konkret ett méal dr, desto mer fokuserade och effektiva blir
individer i arbetet. Tredje principen lyfter sambandet mellan ett forhojt sjélvfortroende
och mél engagemang. Med ritt kunskaper och fardigheter kan medarbetarnas
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sjalvfortroende hojas och de dr mojligtvis mer bendgna till att strdva efter att uppnd mal.
Fjérde principen handlar om att feedback ar avgorande, att fa aterkoppling pa prestationer
mojliggdr justering och forbattring, vilket anses hdja motivationen och ger insikt om att
arbetet dr pa vég i ritt riktning. Femte principen syftar till att desto mer komplex en
uppgift ar, desto viktigare dr det att det finns l&dmpliga och effektiva strategier for att
kunna uppné malet. Sjatte principen handlar om att ménniskans val att utféra en handling
styrs av det egna personliga malet. Locke och Latham (2002, s. 709) menar att
motivationen kommer inifrén och styr det som personen véljer att utfora. I den sjunde och
sista huvudprincipen handlar det om att svdra mal leder till 6kad motivation, om de
upplevs som mgjliga att uppnd, upplevs de som ouppnaeliga dkar inte motivationen (s.
709-710). Locke och Latham lyfter paradoxen att individer med hoga mél upplever lag
tillfredsstéllelse eftersom de har hoga krav pa sig sjdlva (2002, s. 710).

5.2.1 Kritik mot teorin: Malséittningsteorin

Trots maélsittningsteorins starka genomslag inom organisationsforskning och
arbetspsykologi lyfter Ordoiiez et al. (2009, s. 6) att malséttning inte enbart har positiva
effekter utan kan orsaka negativa konsekvenser for individen. Forfattarna Ordoéfiez et al.
(2009, s. 9) belyser att alldeles for utmanande mal kan orsaka negativa konsekvenser for
individen, i form av psykisk belastning om malet inte uppfylls, oetiska val och 6kad
riskbendgenhet. Likasd belyses att sndva och specifika mal kan gora att individen riskerar
att ha ett for smalt fokus och dirmed missar helheten och dess betydelsefulla aspekter
(Ordoniez et al. 2009, s. 8). Ordodiez et al. (2009, s. 8) lyfter problematiken med att
forsoka uppna flera olika mal samtidigt. Konsekvenserna kan bli att de utmanande malen
blir bortprioriterade och individen fokuserar pa mer métbara och enklare mal. For att
minimera negativa effekter av mélséttningar lyfter Ordonez et al. (2009, s. 12) i artikeln
att malséttningar bor anvindas med en stor forsiktighet eftersom de kan orsaka negativa
effekter mot individen och organisationen.

5.2.2 Motivering av teorival: Milséttningsteorin

Malsittningsteorin kan tillimpas 1 studien for att analysera pa vilket sdtt rekryterare
arbetar for att uppnd en triffsdker rekrytering vilket & mélet med hela
rekryteringsprocessen. Hur kompetensbaserad rekrytering tillimpas for att kunna
identifiera vilken kandidat som anses vara mest ldmpad och rustad for att passa i rollen
och uppna de organisatoriska malen. Rekryterare har tydliga mal och en tydlig kravprofil
for vad de soker for kandidat till rollen vilket underléttar beslutsfattandet genom att sétta
hoga men realistiska mél for rekryteringen kan rekryterarna motiveras till att identifiera
de mest kompetenta kandidaterna. Rekryterarna kan fa aterkoppling pd exempelvis
intervjuerna och testerna vilket hjdlper till att justera metoderna och gora mer tréaffsikra
bedomningar. Rekryterarnas engagemang okar enligt teorin om de kénner att mélen &r
viktiga, exempelvis att ritt kompetenser finns i organisationen. Malet att hitta den rétta
och mest ldmpliga kandidaten kan ses som en stor utmaning vilket kan driva rekryteraren
till att tillimpa de kompetensbaserade verktygen effektivt och malinriktat. Genom att
tillimpa maélséttningsteorin mojliggdrs en djupare forstéelse for hur rekryterarnas mal
paverkar deras beslut och hur kompetensbaserad rekrytering kan vara mer effektiv
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beroende pa vilka mél som sitts, hur motivationen bibehalls och vilka forutséttningar som
ges genom hela rekryteringsprocessen.

5.3 Organizational Support Theory

Eisenberger et al. (1986, s. 500) utvecklade Organizational Support Theory, dven vilkind
som Perceived Organizational Support (POS) som handlar om hur medarbetare uppfattar
hur mycket organisationen vérdesétter deras arbete och ger stod (s. 500).

Hog POS genereras nir organisationen erkédnner medarbetarens insatser, erbjuder rittvis
beldning och visar omtanke. Detta resulterar i dmsesidighetsnormen, nér medarbetare
upplever starkt stod tenderar de att ha dkat engagemang, dkad prestation och blir mindre
bendgna att lamna organisationen. POS paverkar bade attityder och beteenden eftersom
organisationslojalitet, motivation och tilltro till ledningen (Eisenberger et al. 1986, s.
500). Samtidigt lyfte Eisenberger, Shanock och Wen (2020, s. 113) i en artikel 6ver 30 ar
senare att flera resultat fran tidigare forskning har identifierat ett negativt samband mellan
lagt stod och minskat arbetsengagemang i form av cynism.

5.3.1 Kritik mot teori: Organizational Support Theory

Caesens och Stinglhamber (2020, s. 1) lyfter att Organizational Support Theory i stor
utstrdckning har betraktats som en anvindbar och gynnsam teori inom organisationer och
for anstillda. Daremot menar Caesens och Stinglhamber (2020, s. 1) att det finns ett behov
av en noggrannare fordjupning av teorin och dess mojliga negativa effekter for individen
och organisationen. Aven om bevisen for de negativa effekterna #r svaga, lyfter Caesens
och Stinglhamber (2020, s. 1-2) potentiella negativa konsekvenser av POS. I en studie
utford av Armeli et al. (1995, s. 295) lyfter forfattarna fram ett negativt samband mellan
upplevt organisatoriskt stod (POS) och prestation hos medarbetare med laga
socioemotionella behov. Armeli et al. (1995, s. 295) foreslar att vidare forskning bor
undersdka om personer med ldga socioemotionella behov upplever organisatoriskt stod
som en form av goodwill, vilket i sin tur kan minska deras arbetsinsats och motivation.
Deelstra et al. (2003, s. 329) framhaller att behovet av stod varierar mellan individer,
vilket gor att stdd inte alltid upplevs gynnsamt. Detta kan péverkas av huruvida stodet
betraktas som frivilligt eller pdtvingat, men dven minniskans individuella behov av stod
(Deelstra et al. 2003, s. 329). Enligt Caesens och Stinglhamber (2020, s. 2) bor framtida
forskning dels undersoka vilka faktorer som kan orsaka negativa utfall av POS hos
individer, samt hur effekter av POS kan utvecklas och fordndras under tid.

5.3.2 Motivering av teorival: Organizational Support Theory

Organizational Support Theory tillimpas 1 denna studie for att analysera hur
organisationers stod paverkar rekryterares forutsittningar for att kunna genomfora en
korrekt, smidig och traffsdker rekrytering. Stodet kan ges i olika former, exempelvis
emotionellt stdd, instrumentellt stdd som utbildning eller socialt stod. Enligt teorins
standpunkter kan rekryterares engagemang och genomforande av rekrytering paverkas
negativt om organisationen inte ger tillrickligt med stod. Dédremot okar mojligtvis
sannolikheten att rekryterare foljer den kompetensbaserade modellen noggrant, kdnner
trygghet 1 sina roller och bidrar till mer triaffsdkra rekryteringar om det finns starkt
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organisatoriskt stod. Det &r viktigt att vara medveten om att effekterna av organisatoriskt
stod inte dr enhetliga utan varierar mellan méinniskans individuella behov.

5.4 Devannas Matchningsmodell

Devannas matchningsmodell, 4ven kidnd som Michiganmodellen, fran 1984 bygger pa en
vertikal integration, det vill sdga att det ska finnas en tydlig linje mellan organisationens
affarsstrategi och HR-processerna (Fombrun, Tichy & Devanna, 1984, s. 33-34). Varje
beslut som berdr rekrytering, utveckling, prestation och beloning ska grundas i vad
organisationen faktiskt behover for att nd de uppsatta malen (s. 34). Fombrun, Tichy och
Devanna (1984, s. 51) lyfter betydelsen och sambandet mellan tilldelade resurser och den
anstélldes prestation samt vikten av att det finns en strategisk plan for att kunna fullf6lja
verksamhetens méal. Devannas matchningsmodell utgér frén tre olika inre delar: uppdrag
och strategi, organisationsstruktur och personalhantering (se figur 2) De yttre delarna
definieras som: politiska krafter, ekonomiska krafter och kulturella krafter (s. 35). Denna
modell visar p4 att de inre delarna paverkar varandra 0msesidigt samtidigt som de tre yttre
faktorerna kdnnetecknar omvirldsfaktorer som péverkar den inre organisationen och
verksamheten. Devannas matchningsmodell har 1 senare forskning kommit att
kdnnetecknas som en form av Hard HRM (Hard HRM) (Tamunimiebi, Nyedah, & Okoh
2023, s. 23). Hard HRM syftar till att se individen som en resurs och fokus riktas at
prestation for att uppnd verksamhetens mal. Motsatsen dr mjuk HRM vilket syftar till
motivation, tillit och autonomi.

(=
=

Mal/
Strategi

Figur 2: Devannas matchningsmodell (Fombrun, Tichy & Devanna 1984, s. 35) Egenarbetad illustration
utifran orginalforlaga av forfattaren.

5.4.1 Kritik mot teori: Devannas Matchningsmodell
Trots att Devannas matchningsmodell &r en vdlanvind metod som tillimpas inom
organisationer som ett stod for att reglera HR- metoder och policys, lyfter forfattarna
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Tamunimiebi et al. (2023, s. 25, s. 31, s. 32) kritik mot teorin. De menar att modellen
bygger pa faststillda krav for varje tjénst, vilket gor den oflexibel och mindre
anpassningsbar for arbetsroller och kompetensbehov som kan fordndras under tid.
Devannas matchningsmodell tar inte tillrdcklig hdnsyn till fardigheter bortom de tekniska
aspekterna enligt Tamunimiebi, Nyedah och Okoh (2023, s. 31), vilket innebir att
modellen kan forbise andra viktiga fardigheter som exempelvis kulturell anpassning. I
linje med detta belyser de att modellen dven kan utesluta méngfald eftersom den
efterfragar sirskilda arbetskrav hos en individ.

5.4.2 Motivering av vald teori: Devannas Matchningsmodell

Genom att tilldimpa Devannas Matchningsmodell kan studien analysera om rekryterare
upplever att kompetensbaserad rekrytering underldttar identifieringen av rétt kandidat for
att nd organisationens mal. Likadant nér det giller att identifiera utmaningar, om det finns
tillrdckligt med stdd fran ledningen eller om det finns ett glapp mellan organisationens
behov och rekryteringsprocessen 1 praktiken. Modellen mojliggoér placering av
rekryterarnas erfarenheter i ett storre sammanhang dér rekryteringen inte enbart
inkluderar att fylla en tjénst utan snarare att bygga en organisation i linje med dess vision.

5.5 Emotional Intelligence

Salovey och Mayer (1990) utvecklade teorin om Emotional Intelligence och definierar
begreppet som individens formaga att forsta och kontrollera sina egna tankar och d@ven ha
en forstielse for andra ménniskors sinnesstimning (Salovey & Mayer 1990, s. 187).
Goleman (1998, s. 84) vidareutvecklade Salovey och Mayer’s forskning om Emotional
Intelligence och lyfter fram betydelsen av att inte enbart fokusera pa I1Q och tekniska
fardigheter. Goleman (1998, s. 84-91) lyfter fem olika huvudkomponenter inom
Emotional Intelligence: sjdlvmedvetenhet, sjdlvreglering, motivation, empati och social
formaga. Sjdlvmedvetenhet syftar till médnniskans formédga att kdnna av sin egen
sinnesstdmning vilket innebédr en forstdelse for hur ens egna och andras kénslor kan
paverka en sjdlv (s. 84-85). Goleman (1998, s. 84) menar att en individ med hog
sjdlvmedvetenhet har formédgan att hantera en kriavande kund eftersom individen har
forstaelse for hur kunden péverkar den egna sinnesstimningen. En individ som har hog
sinnesstdmning kidnnetecknas dven av en formaga att vara drlig mot sig sjélv och kunna
ta emot konstruktiv kritik men dven genom att vara realistiskt (s.85, s. 88). Vidare syftar
sjdlvreglering till médnniskans formaga att hantera och kontrollera kinslor. Goleman
(1998, s. 85) menar att vid ett upplevt misslyckande finner en ménniska med
sjalvreglering sétt att hantera situationen pa ett konstruktivt vis snarare én att tillatas styras
av impulser. Motivationskomponenten syftar till den drivkraft individen har for att nd
mél pd grund av ett inre engagemang och fokuserar inte pa yttre beloningar (Goleman
1998, s. 88). Empati syftar till att mdnniskans formaga att kéinna med andra individers
tillstdnd. Det innebér ocksa att inneha forméagan att kunna anpassa bemotandet utifrdn den
specifika situation individen befinner sig i (s. 88). Social forméga innefattar de fardigheter
individen har i att skapa och upprétthalla relationer med andra ménniskor (Goleman 1998,
s. 88).
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5.5.1 Kritik mot teorin: Emotional Intelligence

Teorin om Emotional Intelligence har fatt ifrigasatts och problematiserats. Locke (2005,
s. 425) menar att begreppet Emotional Intelligence dr alltfor omfattande och att det
dirmed kan vara svArt att begripa begreppets faktiska innebdrd. Aven Lindebaum (2009,
s. 226) lyfter att Emotional Intelligence har fatt omfattande kritik for sin svaga definition.
Vidare lyfter Locke (2005, s. 430) det problematiska med att Emotional Intelligence har
applicerats inom ledarskapsomradet, d& detta enligt honom minskar betydelsen av
méinniskans intelligens och det rationella tinkandet inom ledarskapets praktiska utovning.
Locke (2005, s. 430) anser att emotionell intelligens inte existerar som ett oberoende
koncept, utan snarare kan tolkas som en tillimpning av intelligens inom olika
kinslomdssiga aspekter. Lindebaum (2009, s. 234) lyfter i sin artikel att emotionell
intelligens bor utvecklas hos den enskilde individen och inte inom organisationer.
Lindebaum (2009, s. 234) &r kritisk mot att organisationer lar ut emotionell intelligens till
medarbetare eftersom det kan bli utformat utifran organisationens vision och mal istillet
for individens egen personliga utveckling.

5.5.2 Motivering av vald teori: Emotional Intelligence

I studien tillimpas Emotional Intelligence som ett komplement till och inte en erséttning
for rationellt tinkande. Objektivitet och strukturerade metoder dr tva centrala delar inom
ramen for kompetensbaserad rekrytering samtidigt som de sociala och emotionella
aspekterna av yrkesrollen mojligtvis kan glommas bort. Att arbeta som rekryterare
innebdr ofta en hog grad av ménsklig interaktion, dirav &r det av stor betydelse att
rekryteraren besitter sociala fardigheter. Golemans fem olika huvudkomponenter inom
teorin om Emotional Intelligence (1998) bidrar till ett analytiskt ramverk och ger ett
vérdefullt perspektiv pa vilka personliga fardigheter som &r av betydelse for att kunna
genomfora en triffsiker kompetensbaserad rekrytering.

5.6 Reflektion kring teorivalens aktualitet

Samtliga teorier som anvénds i studien har valts med syftet att skapa en bred och djup
helhetsforstaelse for kompetensbaserad rekrytering ur flera olika perspektiv. Trots
teoriernas varierande aktualitet, ger de tillsammans en stabil och mangfacetterad teoretisk
grund for studiens syfte. McClellands teori Testing for Competence Rather Than for
“Intelligence” (1973) och Devannas matchningsmodell (1984) dr tva dldre teorier som
har haft stort genomslag inom arbetsmarknadsforskning och personalstrategi. Trots att
teorierna har ndgra &r pa nacken, har de fortsatt relevans nédr de anvinds medvetet i en
anpassad teoretisk ram. Teoriernas grundidéer anvénds i studien som analytiska verktyg
snarare dn statiska sanningar. De analyseras utifrin studiens kontext och kombineras med
aktuell empiri. Viktig poédngtering ar likasa att flera av teorierna har vidareutvecklats i
senare forskning, 4ven om ursprungskéllorna &r de mest etablerade inom omradet. Att
utgd fran grundkillorna ger en stabil teoretisk ram, men det kriver likasd medvetenhet
om dess begrinsningar i forhédllande till den utvecklade arbetsmarknaden som priglas av
stindiga fOridndringar. Teorierna behandlar grundliggande psykologiska och
organisatoriska faktorer som dr tidldsa, exempelvis hur kompetens definieras och hur mél
paverkar individens motivation och prestation. Dessa teman dr fortfarande centrala, dven
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om digitalisering och teknologiska verktyg har fOrdndrat arbetsmarknaden. Dessa
etablerade teorier ger en vetenskapligt forankrad grund for att analysera studiens syfte,
teoriernas stadiga grund och spridning i tidigare forskning gor dem till vérdefulla verktyg,
inte minst i kombination med nyare empiriska studier som belyser fordndringarna pa
arbetsmarknaden. Detta skapar en balans mellan teoretisk forankring och aktuell relevans,
dér de klassiska teorierna tolkas utifran dagens arbetsmarknad. Gentemot denna bakgrund
bedoms teoriernas aktualitet vara tillrdcklig och relevant for studiens syfte.
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6. Metod

I avsnittet redogors de metodologiska angreppssdtt som har anvints och studiens
tillvigagangssdtt vid undersokningen av forskningsomrddet. Nedan redogors de
metodologiska overviganden som gjorts, analysens genomforande, hantering av
forskningsetiska principer samt reflektion av den valda metoden.

6.1 Beskrivning av vetenskapsteoretisk utgiangspunkt

Studien har utgatt frdn en hermeneutisk vetenskapsteoretisk ansats med syfte att skapa en
djupare forstaelse av rekryternas subjektiva upplevelse av kompetensbaserad rekrytering.
Enligt Westlund (2019, s. 72) ar hermeneutiken en metod som ar sérskilt passande att
anvianda nér forskaren strivar efter att forsta, tolka samt formedla diverse handelser. Inom
den hermeneutiska teorin finns det enligt Westlund (2019, s. 73) tre olika inriktningar:
existentiell inriktad hermeneutik, misstankens hermeneutik och allmdn tolkningslira.
Dessa inriktningar skiljer sig i hur de betraktar tolkningens syfte och férhallandet mellan
forskare och det som tolkas. I studien tillimpades den existentiella hermeneutiken och
den allménna tolkningsldran. Den existentiella inriktade hermeneutiken, som Ricoeur
(1988, refererad i Westlund 2019, s. 73) benimnde som den psykologiskt inriktade
tolkningsldran, fokuserar pé att skapa en djupare forstaelse for hur ménniskan tolkar,
upplever och ger mening at exempelvis drdmmar, existens och intentioner. Den allmédnna
tolkningsldran, som enligt Westlund (2019, s. 75) édr den bredaste riktningen inom
hermeneutiken, riktar snarare fokus pa forstaelsen istéllet for forklaringen i ett budskap.
Den allménna tolkningsldran lyfter betydelsen av att undersdka helheten och inte enbart
de enskilda delarna for att uppna en djupare forstaelse (Westlund 2019, s. 75). I studien
tillimpades dessa tva inriktningar for att undersdka rekryterarnas upplevelser och
tillampning av kompetensbaserad rekrytering

6.2 Metodval

Studien har haft en kvalitativ forskningsdesign vilket ligger i linje med en hermeneutisk
ansats dér syftet dr att fi en djupare fOrstdelse av rekryterarnas upplevelse och
erfarenheter av kompetensbaserad rekrytering. 1 studien har intervjuer med
semistrukturerad design valts som forskningsmetod eftersom det ger forskaren mojlighet
att fanga in deltagarnas subjektiva upplevelse och erfarenhet av kompetensbaserad
rekrytering. Semistrukturerad design dr vald som metod for att samla in data och
intervjuteknik da det ger en flexibel mdjlighet samtidigt som strukturen bevaras. Vid
semistrukturerade intervjuer foljer intervjuguiden en overgripande mall dir foljdfragor
anvénds for att f4 en djupare forstaelse samt sékerstélla att fragorna besvaras (Hallin &
Hellin 2018, s. 43).

6.3 Avgransningar

Studien har avgrinsats till att undersoka rekryterarnas upplevelse och erfarenheter av
intern kompetensbaserad rekrytering inom bade privat samt offentlig sektor. Att avgransa
studien till intern rekrytering valdes pa grund av studietidens begriansning, d denna form
kan skilja sig vdsentligt fran extern rekrytering nér det géller sdvil tillvagagdngssitt som
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forutsattningar for rekryteraren. Givet studiens begransade tidsram beddmdes det inte
vara mojligt att inkludera externa rekryteringsprocesser, hade tidsramen varit storre hade
det varit av stort intresse. Studien avgridnsades darfor till att omfatta rekryterare som
operativt arbetar med kompetensbaserad rekrytering inom respektive organisationer.
Studien &r inte geografiskt avgrdansad da intervjuer pd distans var mojligt.

6.4 Studiepopulation

Urvalet i studien har genomforts genom ett strategiskt urval, med inklusionskriteriet att
deltagarna ska ha arbetat med intern kompetensbaserad rekrytering i en offentlig eller
privat organisation under minst ett ars tid. Syftet med urvalet var att sékerstilla att
deltagarna besitter tillracklig erfarenhet av kompetensbaserad rekrytering. For att fa 6kad
och bredare kunskap samt forstéelse for rekryterarnas upplevelse av kompetensbaserad
rekrytering, inkluderas bade privat och offentlig sektor i studien. Urvalet har inte baserats
pa ett specifikt antal informanter per sektor da syftet med studien inte &r att jamfora de
tvd sektorerna, utan snarare att undersoka rekryterarnas upplevelse och erfarenheter av
kompetensbaserad rekrytering. Det dr informanter frdn mellersta och sddra Sverige som
deltagit i studien. Informanterna i studien tillhdr statliga myndigheter, regionala
forvaltningar, kommuner, industri och tillverkning, IT, detaljhandel samt logistik.

6.5 Datainsamling

Datainsamlingen genomfordes genom en tvastegsprocess. I det forsta steget kontaktades
potentiella deltagare till studien via e-post genom ett kort annonsbrev med information
om studiens syfte, tillvigagangssitt och tidsatging (se bilaga 1). I det andra steget fick de
som accepterade inbjudan till intervju aterkoppla via mejl, for att darefter boka tid och
dven tillhandahalla ett missivbrev med detaljerad information om studien (se bilaga 2). I
missivbrevet framgick det mer djupgéende varfor studien har valt att studera
rekryterarnas upplevelser och erfarenheter av kompetensbaserad rekrytering och
anledningen till varfor potentiella informanter skulle delta. Vidare framgick det att
intervjuns genomforande berdknades ta cirka 3045 minuter och skulle ske pa plats och
tid som passade informanten. Det tydliggjordes ocksé att deltagandet var helt frivilligt
och att intervjun onskades att spelas in, eftersom det kunde sédkerstilla korrekt tolkning
av insamlad data, om informanten godkéinde detta. Vidare klargjordes det att all data
behandlades konfidentiellt och att deltagarna nédr som helst kunde vélja att avbryta studien
utan nagra konsekvenser. Mejlet skickades ut till 20 potentiella deltagare, varav elva
besvarade utskicket och valde att delta i studien. Sedan genomfordes de semistrukturerade
intervjuerna utefter intervjuguiden (se bilaga 3). I annonsbrevet informerades deltagarna
om att intervjun beréknades att ta 30 till 60 minuter. I praktiken genomfordes samtliga
intervjuer pa cirka 20 till 30 minuter vilket troligtvis berodde pa att intervjufragorna
kunde besvaras relativt koncist. Trots den kortare langden pa intervjuerna bedomdes de
innehalla tillrackligt med djup och relevans for studiens syfte och frigestillningar.

Under de semistrukturerade intervjuerna stilldes de forutbestimda frdgorna frén

intervjuguiden och dérefter foljdfragor med flexibilitet beroende pa informanternas svar.
Foljdfragorna stdlldes spontant och anpassades utefter situation och informantens svar pa
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intervjufragan fradn intervjuguiden, med syftet att fortydliga eller fordjupa svaren.
Exempelvis om en informant delgav att det var bristande fortroende frn chefens sida s&
foljdes detta upp med foljdfragan “Kan du beskriva pa vilket sitt?” eller nir en annan
informant beskrev att det fanns organisatoriska hinder for den kompetensbaserade
rekryteringen sa foljdes detta upp med foljdfragan ”Kan du beskriva hur det paverkades
1 praktiken i en specifik rekrytering?”, sddana typer av foljdfragor bidrog till konkreta
exempel och som inte bara blev generella pastdenden. I vissa intervjuer uppmuntrades
ocksa reflektion genom foljdfrdgor som “Vad hade du oOnskat att du hade for
forutséttningar 1 en sadan situation?”, vilket 6ppnade upp for dnnu mer personliga
perspektiv.

Nedan i tabellen visas information kring genomforandet av intervjuerna.

Informant Intervjumiljo Intervjudatum Intervjulingd
Informant 1 Digitalt 2025-04-15 27 min
Informant 2 Digitalt 2025-04-15 25 min
Informant 3 Digitalt 2025-04-23 25 min
Informant 4 Digitalt 2025-04-24 30 min
Informant 5 Digitalt 2025-04-25 32 min
Informant 6 Digitalt 2025-04-29 22 min
Informant 7 Fysiskt 2025-04-30 25 min
Informant 8 Digitalt 2025-04-30 27 min
Informant 9 Digitalt 2025-04-30 24 min
Informant 10 Digitalt 2025-05-02 20 min
Informant 11 Digitalt 2025-05-05 32 min

Total tid: 284 min

6.6 Litteratursokning

For att erhalla kunskap om tidigare vetenskaplig forskning har sdkningar gjorts via
OneSearch som dr Halmstad Hogskolas elektroniska soktjénst och databaser for att hitta
forskning inom omrddet. Sokorden har anpassats utifran studiens syfte och
fragestéllningar for att kunna hitta relevanta vetenskapliga artiklar, exempel pa sokord r:
competency-based recruitment, skill-based hiring, skill-based recruitment. For att
avgransa innehallet har endast vetenskapligt granskade artiklar och publikationer anvénts.
Trots att litteratursokningen genomfordes systematiskt och begransades till vetenskapligt
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granskade artiklar, s& finns det aspekter som paverkar tillforlitligheten i urvalet. En
begrinsning kan vara att sokorden var pé svenska och engelska, vilket kan resulterat i att
relevant forskning pd andra sprak exkluderades. Det kan ockséd varit sd att relevanta
artiklar har sallats bort pd grund av otydliga titlar. Likasd ar det ocksa mdjligt att nyare
forskning som publicerats efter sokningstillfillena inte beaktats. Dessa faktorer kan
paverka bredden och djupet 1 studiens tidigare forskningsavsnitt. Utdver
databassokningar har ocksd relevanta bocker och rapporter valts ut for att erhalla
information, stidrka teorier och tolka studiens resultat.

6.7 Analysmetod

Det insamlade materialet analyserades genom en tematisk analys med en abduktiv ansats.
Abduktiv ansats dr en vanlig metod enligt samhillsvetenskaplig forskning vilket innebér
att forskaren véxlar mellan empirin och teorin (Hallin & Hellin 2018, s. 43). En abduktiv
ansats dr vdl lampad for studien eftersom det mdjliggér en kombination av bade empiri
och teori for att vidare undersoka monster samt vidare forklaringar av fenomenet som har
undersokts (Fejes & Thornberg 2019, s. 27-28). Eftersom studien syftade till att
undersoka rekryterarnas upplevelse och erfarenheter av kompetensbaserad rekrytering,
utan att prova en teori eller hypotes, var en abduktiv ansats vl lampad for studien. Studien
tog utgdngspunkt i rekryterarnas beréttelser for att vidare vixla med att undersoka olika
teoretiska perspektiv.

Vid intervjutillfillet godkénde samtliga informanter inspelning av samtalet, dérefter
transkriberades forskningsmaterialet via Word och en noggrann genomgéng av materialet
genomfordes i efterhand for att sikerstilla att intervjuns innehall &tergavs korrekt, vilket
okar trovdrdighet samt tillforlitlighet i studien. Tematisk analysmetod tillimpades i
studien for att identifiera och analysera olika monster och teman i det insamlade empiriska
materialet. Inom kvalitativ forskning &r tematisk analys en av de mest frekvent anvinda
analysmetoderna och bygger pa koder som forskaren har observerat som dérefter
organiseras i olika teman (Bryman 2018, s. 702—703). Den tematiska analysprocessen i
studien gick i linje med Brymans sex olika kategorier (2018, s. 703). Forsta steget var att
lisa igenom det transkriberade materialet flertalet ganger innan kodningsprocessen
inleddes for att bli bekant med det empiriska materialet. Vidare péborjades
kodningsprocessen genom att markera relevanta ord och meningar som sedan
kategoriseras och utvecklades till teman. Trots att kodning &r en vanlig analysmetod inom
kvalitativ forskning, lyfter Bryman (2018 s. 701) kritik som riktas mot kodning som
kvalitativ dataanalys. Kritik som poédngterades dr att kontextens helhet kan forsvinna nér
vissa ord och meningar plockas ur sammanhanget. For att forhindra det har studien
priglats av en strdvan for objektivitet samt medvetenhet om eventuella risker med
kodning. Bryman (2018, s. 708) lyfter att det &ven ar viktigt att kunna motivera och
forsvara de teman som skapats. For att stirka studiens transparens och trovérdighet
presenteras nedan exempel pd hur tvd av sex teman har framkommit utifrén
kodningsprocessen. De teman som framkommit presenteras i sin helhet i Resultat och
analys.
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Citat fran Empiri Kodning Tema

“Att det finns en grundmall | Struktur Framjande faktorer
man kan utgd ifrdan” Rutiner
Tydliga riktlinjer
“Och urvalet ska vara | Utbildning
strukturerat” Planering

“Tror jag ocksd det dr
viktigt att sdtta klara och
tydliga rutiner, alltsa att
man dr 6verens”

“Ibland sa hinner man inte | Tidsbrist Strukturella hinder
ta vissa dialoger” Tidskrdvande
Resursbrist

“Det krdver vildigt mycket | Bristande strategi
tid” Chefernas instéllning

“Det dr ju en tidskrdvande
process”’

“Sjukt mycket tid”

6.8 Etikdiskussion

En god forskningssed handlar om att ta hénsyn till de fyra forskningsetiska kraven:
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Det dr
avgorande att som forskare ta hdnsyn till etiska aspekter genom hela forskningsprocessen.
Studien utgar frdn de riktlinjer for en god forskningssed som presenteras av
Vetenskapsradet med utgadngspunkt i ALLEA-kodexen som har tagits fram av forskare
(2024, s. 10). ALLEA-kodexen inkluderar de fyra olika grundprinciperna: Tillforlitlighet,
drlighet, respekt och ansvar (Vetenskapsradet 2024, s. 11). Forskare har ett stort ansvar
att bedriva forskning pd ett etiskt korrekt sdtt och Vetenskapsridet lyfter fyra olika
principer som bor vigleda forskning som involverar ménniskan: /) att géra gott, 2) att
inte skada, 3) att respektera sjdilvbestimmande (autonomi) och 4) att upprdtthalla
rdttvisa (Vetenskapsradet 2024, s. 58). I studien beaktas samtliga principer genomgaende
1 hela forskningsprocessen och stor vikt har lagts vid att sékerstélla deltagarnas sdkerhet,
autonomi och integritet. For att stirka studiens tillforlitlighet och é&rlighet har
forskningsprocessen genomfOrts pa ett transparent och systematiskt sitt.
Informationsbrevet som skickades ut till potentiella deltagare i studien innehdll detaljerad
information om syftet med forskningen, studiens tillvigagangssétt och vad det innebar
for informanten. Utdver att deltagandet var frivilligt och informerat samtycke inhdmtades,
beaktades ocksd informanternas anonymitet i transkribering och presentation av citat.
Alla namn, yrkesroller och specifika organisatoriska detaljer har avidentifierats for att
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sdkerstilla konfidentialitet. Informanterna blev via mejl informerade kring mojligheten
att lasa igenom transkriberingen innan den anvindes i analysen, for att sékerstélla att inga
missforstand har skett och att eventuella felaktigheter korrigeras. En ytterligare etisk
overvigning var ocksa att forskarna inte stillde for djupgdende frdgor om exempelvis
specifika misslyckanden inom organisationen eller kdnsliga drenden, for att inte riskera
att skapa obehag hos informanterna. Forskarna har dirmed gjort avvégningar for respekt
for informanternas integritet. Samtliga delar i studien har redovisats pa ett transparent och
objektivt sétt. Vetenskapsradet (2024, s. 13) lyfter att ny forskning bidrar till ny kunskap
utan att orsaka skada eller riskera deltagarnas vilbefinnande. Forskaren har ett stort
ansvarstagande att minimera de negativa konsekvenserna som eventuellt kan medforas
med forskningen. For att minimera risken med att orsaka eventuellt negativa
konsekvenser for deltagarna dr deltagandet frivilligt och far avbrytas nir som helst under
forskningsstudiens process. Vidare har all insamlad data hanterats och forvarats pé sékra
16senordsskyddade enheter och enbart vi forskare som genomfort studien har haft tillgdng
till materialet som &ven har anonymiserats genom att avidentifiera deltagarna. Studien
har genomforts med en stor hdnsyn till informanternas réttigheter, védlbefinnande och
sdkerhet. Genom att tillimpa dessa riktlinjer som har framstéllts av Vetenskapsradet
(2024) har forskningsprocessen praglats av ansvarstagande, respekt och transparens.

Studien har genomforts med jimlikhetsperspektivet i beaktande for att sékerstélla att alla
informanter oavsett olika faktorer som exempelvis kon och etnicitet, har behandlats lika
med réttvisa och respekt. Det innebédr ocksa att informanternas svar hanterats pa ett
likvardigt och respektfullt sidtt under hela forskningsprocessen. Kompetensbaserad
rekrytering, som utgor forskningsomradet, syftar till att genomfora en rittvis och objektiv
rekryteringsprocess genom att fokusera pa kandidaters kompetenser snarare dn personlig
bakgrund. Kompetensbaserad rekrytering stravar efter att sdkerstélla lika mdjligheter for
samtliga sokande kandidater. Vilket kan minska diskriminering och framja méngfald.

6.9 Metoddiskussion

Bryman (2018, s. 61) belyser huruvida kvalitativ metod i en studie ger storre mojlighet
till mer djupgéende svar och bredare aspekt av forskningsomrédet. Kvalitativ metod
mdjliggor avldsning av informanternas tankar, kénslor och dsikter. Daremot dr kvalitativ
metod desto mer tidskrdvande dd det dr intervjuer som ska planeras in, genomfGras,
transkriberas och analyseras inom en begrinsad tidsram. Det &r ett begridnsat antal
intervjuer som genomfors dé varje enstaka intervju kriaver en process och ér tidskrdvande,
vilket kan tydas som en begrdansning med en kvalitativ ansats. En kvantitativ ansats hade
kunnat bidra med ett storre antal deltagare i studien och mdjligen dkad generaliserbarhet
men samtidigt inte den fordjupade forstielse som en kvalitativ metod erbjuder. Eftersom
studiens syfte ér att fa en 6kad forstéelse for hur den kompetensbaserade metoden upplevs
och rekryterarnas upplevda erfarenheter, r en kvalitativ mer lamplig i studien. Ytterligare
risk med kvalitativ forskning &r att forskarens subjektiva tolkningar paverkar studiens
resultat vilket forskaren bor vara uppmirksam pa (Thornberg & Fejes 2019, s. 278). For
att sikerstilla att tolkningarna i det empiriska materialet &r transparenta och neutrala har
det lagts stor vikt vid en noggrann tematisk analys, samt en stidndig reflektion dver egen
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inverkan pé analysprocessen. D& samtliga informanter gav samtycke till inspelning av
intervjuerna gav det mojligheten att vara totalt ndrvarande och fokusera pé
informanternas svar, kroppssprak och kunna stélla eventuella och ldmpliga foljdfragor.
Inspelningen skedde pa tva olika enheter for att sdkerstdlla att inget raderas och garantera
att materialet finns tillhanda infor transkribering.

Semistrukturerade intervjuer ger en god balans mellan struktur och frihet, flexibiliteten
mojliggdr foljdfragor och fortydligande av svar vilket genererar mer komplexa och
detaljerade svar. Intervjuerna varade i genomsnitt 25 minuter. Tio av elva informanter
som medverkade i studien arbetade med intern rekrytering inom medelstora
organisationer, med undantag for en informant som arbetade inom en stor organisation. |
uppsatsen anvéinds Tillvixtverkets definition av storlek pa foretag, baserat pd antal
anstéllda, dar medelstora organisationer har mellan 50 och 249 anstéillda och stora
organisationer har 250 anstéllda eller fler (Tillvixtverket 2023). Sex informanter arbetade
inom privat sektor och fem inom den offentliga sektorn.

Urvalskriterier for deltagande i studien var att deltagaren skulle ha arbetat med
kompetensbaserad rekrytering internt inom antingen offentlig eller privat sektor. En
begriansning med urvalet dr att inklusionskriteriet, som var att informanterna skulle
arbetat med komptensbaserad rekrytering under minst ett ars tid, inte sékerstéller att
samtliga informanter har erfarenhet av framgingsrika sivdl som utmanande
rekryteringsprocesser, vilket kan paverka bredden i perspektiv som framkom.

Eftersom syftet inte var att jamfora sektorerna med varandra, har erfarenheterna
analyserats gemensamt, ddremot observerades enstaka skillnader i rekryterarnas
2upplevelse och erfarenhet av kompetensbaserad rekrytering mellan informanter frén
respektive sektor. Informanterna hade 1 genomsnitt sju 4ars erfarenhet av
kompetensbaserad rekrytering, varav den med kortast erfarenhet har arbetat ett ar och den
med léngst erfarenhet 16 ar. Det stora erfarenhetsspannet bidrar till ett bredare perspektiv
av rekryterarnas upplevelse och erfarenhet av kompetensbaserad rekrytering, vilket
identifieras som en styrka. Nackdelen med det breda erfarenhetsspannet &r att det kan
finnas skillnader i hur rekryterare upplever och deras erfarenheter av kompetensbaserad
rekrytering. Trots detta uppvisar resultaten i studien utifrdn det empiriska materialet
liknande erfarenheter och upplevelser. Intervjuerna i studien varierade i langd frén cirka
18 till 31 minuter vilket kan upplevas som relativt kort intervjutid i relation till studiens
syfte som &r att & en djupare forstaelse for rekryterarnas upplevelse av kompetensbaserad
rekrytering. Studien har tilldimpat en vél strukturerad intervjuguide som utformats pa ett
tydligt sétt vilket bidrog till att informanterna kunde fokusera pd att dela med sig av sina
erfarenheter snarare &n att tolka frdgornas innebord. Detta utan att svdva ivdg kring
irrelevant information. Léngre intervjuer hade eventuellt kunnat skapa ytterligare
mdjligheter att fordjupa forstielsen for rekryterarnas upplevelser och eventuellt finga upp
mer personliga reflektioner och erfarenheter. Aven om informanternas svar anses
tillrdckliga, sd kan det vara sa att vissa teman har forblivit outvecklade. Den insamlade
empirin beddms trots detta vara tillricklig for att besvara studiens syfte, konkret och
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djupgdende. For framtida forskning kan langre intervjuer med fordel anvindas for att
ytterligare fordjupa forstielsen av &mnet.

Reliabilitet och validitet dr tva centrala begrepp inom vetenskaplig forskning och anvénds
ofta for att bedoma studiens kvalitet och trovérdighet. Inom kvalitativ forskning har
begreppen fitt reckommendationer om att anpassas och Lincoln och Guba (1985, i Bryman
2018, s. 467) foreslar alternativa kriterier for att bedoma dkthet och tillforlitlighet.
Bryman (2018, s. 467) lyfter fyra delkriterier: trovdrdighet, 6verforbarhet som gér att
jamforas med intern och extern validitet. Ytterligare kan padlitlighet jamforas med
reliabilitet och en mdjlighet att styrka och konfirmera gar att jamforas med objektivitet.
Troviardighet innebér att forskningens innehall utfors pé ett korrekt sitt och att det speglar
informanternas uppfattningar (Bryman 2018, s. 467). Studien har efterstriavat att uppnd
en hog respondentvalidering genom att informationerna fick mojlighet att ta del av
transkriberingarna efter intervjun for att sdkerstilla att deras svar atergivits korrekt.
Generalisering dr ett begrepp som ér frekvent forekommande inom kvantitativ forskning
och som syftar till i vilken grad studiens resultat frén ett urval kan tillimpas pé en storre
population (Thornberg & Fejes 2019, s. 287). Eftersom studien bygger pa kvalitativa
intervjuer fran elva olika personer dr syftet inte att uppné statistisk generaliserbarhet
vilket frdmst hor till kvantitativ forskning. Daremot tillimpas begreppet dverforbarhet,
som &r en motsvarighet till extern validitet och syftar till i vilken utstrdckning studien kan
vara relevant och tillimpbar i andra miljoer (Bryman 2018, s. 467—468). Studien har
efterstravat en detaljerad och noggrann beskrivning av samtliga delar i forskningsstudien,
vilket mojliggdr for ldsaren att avgdra i vilken utstrackning resultaten och dess
overforbarhet kan tillimpas 1 andra liknande kontexter (Bryman 2018, s. 468).

Kvalitativ forskning har métt olika typer av kritik, exempelvis att den dr for subjektiv dd
forfattarnas egna personliga asikter och nédrhet till informanterna riskerar att paverka
datainsamling och analys. Detta gor studien mindre objektiv enligt Bryman (2018, s. 485—
487). Det riktas ocksa kritik till kvalitativ forskning géllande bristen pd generaliserbarhet,
dé kvalitativa studier ofta bygger pa smi urval som &r icke-sannolikhetsbaserade. Dérfor
ar det svarare att dra slutsatser som géller for storre populationer (Bryman 2018, s. 484—
485). Bryman framhaller ocksd att kvalitativ forskning &r svar att dterskapa, da
forskningsprocessen ofta dr flexibel och kontextberoende. Detta betyder att det kan vara
svart for andra forskare att reproducera studien pd exakt samma sitt. Déarpd belyser
Bryman problemet med transparens, att det ibland &r oklart med forskaren/forskarnas
tillvigagéngssétt vid kodning och analys, vilket i sin tur forsvarar granskning av
forstaelsen av resultaten (2018, s. 485—486).
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7. Resultat och Analys

I avsnittet presenteras det empiriska materialet som samlats in genom de elva
semistrukturerade intervjuerna. Resultatet dr sammanstdllt i sex framkomna teman,
under foljande underrubriker tolkas samt analyseras resultatet tillsammans med
teorierna. Varje tema inleds med representativa citat frdn informanterna med syftet att
illustrera det empiriska underlaget som varit grund for temats framvdxt. Ddrefter
analyseras resultatet med hjdlp av det valda teoretiska ramverket. De reflektioner som
presenteras nedan gestaltas med utgangspunkt i informanternas yttranden. Genom
analysering av dterkommande monster i intervjusvaren, har slutsatserna kunnat dras med
forankring i det empiriska materialet.

I tabellen nedan framgér de sex teman som framkom vid analysen och en kort
sammanfattning kring vad dem innebr.

Teman

Sammanfattning

Framjande faktorer

Kompetensbaserad rekrytering ger tréaffsikerhet,
rittvisa och ldngsiktig framgang for organisationen.

Organisatoriskt stod

Stod fran ledning, utbildning och resurser ér
avgorande for en effektiv rekryteringsprocess.

Digitala verktyg

Digitala verktyg underlittar rekryteringsprocessen,
men Al anvénds fortfarande i begrénsad utstrdckning.

Faktorer som mojliggor traffséker
kompetensbaserad rekrytering

En tydlig kravprofil, struktur och samarbete &r
avgorande for att uppna traffsékerhet.

Rekryterarens roll Rekryteraren behdver bade praktisk kunskap och
social forméga for att tillimpa metoden effektivt.
Strukturella hinder Bristande resurser och stdd kan forsvara en korrekt

tillampning av kompetensbaserad rekrytering.

De fyra fOorsta temana: framjande faktorer, organisatoriskt stod, digitala verktyg och
faktorer som mojliggér en traffsdker kompetensbaserad rekrytering, belyser framst
mdjliggorande faktorer och dirmed den forsta forskningsfrdgan som lyder: “Vilka
faktorer paverkar rekryterares mojligheter att genomfora en traffséker kompetensbaserad
rekrytering?”. Detta di de belyser de aspekter som enligt informanterna underléttar eller
starker tillimpningen av kompetensbaserad rekrytering. Medan de resterande tvd teman
rekryterarens roll och strukturella hinder, relaterar i storre utstrickning till faktorer som
ar utmaningar i tillimpningen av kompetensbaserad rekrytering, vilket besvarar den andra
forskningsfragan som lyder: ”Vilka faktorer bidrar till utmaningar vid tillimpning av
kompetensbaserad rekrytering?”. Da informanterna pétalat de utmaningar och hinder som
uppstar i praktiken vid tillimpning av kompetensbaserad rekrytering, som exempelvis
tidsbrist eller kunskapsbrist.
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7.1 Framjande faktorer

’Fordelen med kompetensbaserad rekrytering dr ju att man tvingas tdinka till pa ett annat
sdtt kring vad det dr man faktiskt behéver och vad det dr man vill ha. Om man gor det by
the book sd att sdga sd dr det ju ett vildigt bra stod for att man ska fa rdtt kompetens.”

“Jag ser ju fordelen med att det dr ldttare att gora ett urval du kan podngsiitta
kandidaterna pa ett annat sdtt.”

“Jag ser ocksd att det avsiojar lite kandidaterna utifran vilken kompetens de faktiskt har
och vad man kan forvinta sig av i rollen.”

Ett dterkommande monster var att informanterna uttryckte en tilltro och positivitet till
kompetensbaserad rekrytering som rekryteringsmetod i rekryteringsprocessen. Flera
informanter framholl att kompetensbaserad rekrytering mdjliggor en bittre traffsdkerhet
och att rekryteringsprocessen blir mer faktabaserad och strukturerad. En informant
beskrev: ”...mer strukturerade intervjuer, det dr vdildigt utforliga fragor och
foljdfragor...”. Genom att skapa en tydlig kravprofil blir kraven pa kompetenser som
kandidaten ska besitta tydligare och det blir en strukturerad rekryteringsprocess som blir
rittvis for kandidaten. Vid framtagandet av kravprofilen tvingas organisationen att
reflektera over vad det faktiskt dr for specifika kompetenser som behdvs och vad det dr
for person som behdver anstéllas inom organisationen. Att fokusera pad kompetenser
snarare dn bakgrund, personlighet och irrelevanta faktorer som namn eller etnicitet,
undviks diskriminering i storre utstrickning och samtliga kandidater fir en likvérdig
chans i rekryteringsprocessen. Fokuset ska vara pa faktiska kompetenser snarare én
subjektiva intryck. En aterkommande beskrivning fran informanterna var ocksa att
kompetensbaserad rekrytering ger fOrutsittningar for en professionell och lyckad
rekryteringsprocess som framjar en bra kandidatupplevelse och 6kad produktivitet, att
ritt kandidat anstélls. Vilket utgér frén vad en av informanterna sa: ”...vi dr ocksa vdildigt
mdna om rekryteringsupplevelsen, att den ska vara professionell och att de ska fd en bra
upplevelse... ”. Rétt person pa ritt plats gynnar organisationen langsiktigt. Manga av
informanterna framhdll kompetensbaserad rekrytering som en metod som ger struktur
och mojliggor enhetliga intervjuer, som i sin tur underléttar urvalet.

I studien betonar informanterna att en bra sammankoppling mellan urvalsmetoderna och
kravprofilen, stirker objektiviteten och reliabiliteten i den bedomning som gors. Dessa
resultat kan forstas i relation till McClellands teori Testing for Competence Rather Than
for Intelligence (1973) dir han argumenterar for rekrytering dér individens kompetenser
star 1 fokus snarare &n traditionella meriter som exempelvis utbildning. Samtliga
informanter betonar ett starkt fokus pa objektivitet, réittvisa och triffsdkerhet vilket
speglar McClellands teori om hur yrkesspecifika kompetenser dr viktiga att identifiera
vid utformningen av en kravprofil och vidare i urvalet, for organisationens framtida
framging. Aven strukturerade intervjuer kan forstds som praktisk tillimpning av
kriterieurvalet, som McClelland foresprakar. McClellands teori foresprakar fokus pa
verkliga prestationer och formégor i arbetslivet, och inte beaktande pa bakgrund eller
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utbildning. Den kompetensbaserade rekryteringens fokus ligger pd kompetenser snarare
an personligt brev, vilket blir ett praktiskt uttryck for hans teori Testing for Competence
Rather Than for “Intelligence”, nér rekryteringsprocessen utgar frdn de faktiska
kompetenserna, frimjas objektivitet och tréffsdkerhet vilket &r tva centrala aspekter i
McClellands teori frén 1973.

Likasé bidrar ocksa malsdttningsteorin (Locke & Latham 1991) till en forstaelse av
mdjligheterna med kompetensbaserad rekrytering. Genom att ha en tydlig struktur och
folja den kompetensbaserade rekryteringens samtliga steg, skapas tydliga mal i
rekryteringsprocessen, vilka mal det dr som efterstravas. Locke och Latham (2002)
antyder att tydliga och utmanande, men realistiska, mal skapar hogre motivation och
prestation, vilket informanterna intygar. Ju béttre struktur, desto béttre och korrekt blir
rekryteringen. Kompetensbaserad rekrytering tillimpas som metod och arbetssitt for att
uppnd malet, som dr att identifiera och anstilla ritt kandidat i rétt roll, med rétt
kompetens.

Devannas matchningsmodell (1984) som betonar helhetsperspektivet, foresprakar
mojligheten med kompetensbaserad rekrytering, att anstélla en kandidat som bidrar till
att realisera organisationens affarsmal och inte bara anstélla kandidaten for att den anses
som duktig eller sndll. Om rekryteringen styrs av den strukturerade kompetensbaserade
modellen och affdrsstrategi som matchningsmodellen foresprakar, blir kompetensbaserad
rekrytering ett konkret verktyg for strategisk framgang for organisationen.

7.2 Organisatoriskt stod

“Aven om man har kompetensbaserad rekrytering som metod inom en organisation, sd
behéver man fa forutsdttningar for att till exempel veta hur du ska anvinda den for det
dr ju dnda en metod som du behover kinna till och veta hur du applicerar den pa din
rekrytering.”

“...ndr man dr ny sd har man en introduktionsvecka dda man introduceras till de olika

’

delarna...’

“Det dr klart att vi behover ledningens stod...”

Organisationens stdd och resurser har en tydlig paverkan pa mojligheten att genomfora
en triffsiker kompetensbaserad rekrytering enligt de flesta av informanterna, medan
ndgra enstaka svarade att det inte paverkas alls. Informanterna som uttryckte en stor
paverkan av organisationens stod ansag att ledningsstdd, utbildning, tid och verktyg ér
betydande for att rétt forutsittningar ska ges, som en informant sa: ”.../edningens stod i
form av resurser dr klart att det paverkar, resurser och tid och sd paverkar huruvida vi
har mdjlighet att vara med och halla intervjuer”. Saknas nagon av dessa faktorer
paverkar det effektiviteten och tréffsédkerheten i rekryteringsprocessen. Inte minst i de
organisationer dir informanten besitter en verksamhetsnira roll och rekryteringen sker

parallellt med operativa uppgifter. I intervjuerna framkom det att organisationen och
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ledningens engagemang &r en viktig forutséttning for att kompetensbaserad rekrytering
ska tillimpas korrekt som metod, en informant sa foljande ”...det handlar vil mycket om
att ha ett driv och ett engagemang...”. Visar ledningen fortroende for rekryteraren och
kompetensbaserad rekrytering som metod och prioriterar ritt resurser som exempelvis
utbildning och verktyg, skapas battre forutsittningar for att folja rekryteringsprocessens
steg och fullgora en traffsdker rekrytering.

Utbildning framhalls av de flesta informanter som en central faktor och flera
organisationer erbjuder interna utbildningar, introduktion for nya medarbetare och
aterkommande uppdateringar kring kompetensbaserad rekrytering. Vilket ses som en
betydande faktor i att upprétthalla en korrekt kompetensbaserad rekrytering, gemensamt
arbetssdtt, for att skapa forstdelse for varfor metoden tillimpas och ska tillimpas korrekt
utefter alla steg i processen. Om det brister i1 utbildning eller medvetandegérandet finns
det en risk att chefer eller outbildade medarbetare faller tillbaka i1 gamla
rekryteringsmetoder och tappar strukturen och potentialen i1 processen. Likasa ér tid en
viktig faktor och resurs, flera informanter ndmnde att kompetensbaserad rekrytering ér en
tidskrdvande metod och kriver att bade rekryterare och chefer har tiden for att utforma
en korrekt kravprofil och genomftéra de olika stegen fOor att uppnd en tréffsidker
rekrytering. I roller som &dr verksamhetsnéra kan det vara utmanande att genomfora alla
steg 1 rekryteringsprocessen samtidigt som alla operativa arbetsuppgifter ska goras och
prioriteras. Vidare framkommer det ocksd av informanterna att diverse verktyg,
exempelvis mallar och strukturerade system, underlattar tillimpningen av metoden, som
en informant sa ’
véldigt tidsbesparande och bidrar dven till att rekryteringsarbetet hélls p4 en gemensam
niva. Ett korrekt samarbete mellan rekryterare och rekryterande chef framhalls som en
viktig framgangsfaktor i rekryteringsarbetet. Enligt de flesta interformanterna underlattar
ett bra samarbete, god kommunikation och ett bra fortroende for rekryteraren i manga

...intervjumallarna dr vildigt strukturerade och bra...”. Det kan vara

fall. Den goda relationen mellan rekryterare och chef, som ofta har uppkommit efter
ménga ars arbete tillsammans, mdjliggér gemensamma beslut och ett béttre samarbete
nér det géller principer kring rekryteringen.

Informanternas svar visar att i de flesta fall behdvs organisatoriskt stdd i olika former for
att man ska kunna genomfora en korrekt och triffsiker rekrytering. Nér alla
forutsattningar ges, dkar mojligheten till att tillimpa kompetensbaserad rekrytering som
metod, pé ett korrekt och fullbordat satt. Tidigare forskningen av Rozario, Venkatraman
och Abbas (2019) pavisade att bristande utbildning och forberedelser av rekrytering och
dess process bland rekryterare, paverkar kvaliteten i urvalet, vilket informanterna i denna
aktuella studie ocksa framhéver.

Organizational Support Theory utformad av Eisenberger et al. (1986), kan tydligt kopplas
till informanternas svar kring organisationens stod. Hela teorin bygger pa hur individens
arbetsinsats paverkas av stdd och uppskattning som erhélls av organisationen. En del av
informanterna var enade om att brist pd stdd och resurser fran organisationen, som
exempelvis otillrickligt med tid, resulterar i sdmre prestation och en ineffektiv
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rekryteringsprocess. Samtidigt skapar ett stort stdd fran ledning och chefer en stark kinsla
av trygghet och stottning, vilket enligt Organizational Support Theory framjar
rekryteringsarbetet och dkar chansen till att kompetensbaserade rekryteringar tillimpas
pa ett korrekt och konsekvent sétt. Likasd dverensstimmer resultatet med Devannas
matchningsmodell (1984) som belyser vikten av samverkan mellan organisationens
strategi och HR-processer, i detta fall rekryteringsprocess. For att kompetensbaserad
rekrytering ska tillimpas pa ett effektivt sétt behdver organisationen skapa ritt
forutséttningar, precis som modellen antyder &r avgorande for att uppnd malet. Saknas
matchningen, att exempelvis tid, stdd eller kompetens saknas, riskerar
rekryteringsprocessen och rekryteringsutfallet att bli ineffektivt.

7.3 Digitala verktyg

“’Har man lite hjilp av Al och inte behéver starta pa ett blankt papper, sa dr det ju bara
dumt att inte gora det och sd ndr man kan fa lite hjdlp pd traven liksom, men vi har
diskuterat en chattrobot och lite sant sdklart.”’

“Vi har ett rekryteringssystem som genererar en intervjuguide utifran de krav som vi

’

sdtter.’

“...sen har vi det digitala verktyget i form av referenstagning.”
Samtliga informanter anvédnder digitala verktyg pd négot sitt, i olika former, exempel pé

citat frdn informanter &r foljande: ”...digitala verktyg har ju sdklart blivit mer
anvdndbart”,” ...ja men absolut anvdnds digitala verktyg mycket i rekryteringsprocessen
som exempelvis personlighetstester”, ”...sen sd anvinder vi ocksa digitala avtal...”.

2

Samtliga informanter anvénder digital referenstagning, som en informant sa: ”...vi har ju
tillexempel digital referenstagning”. Det dr tydligt att den tekniska utveckling som skett
med digitaliseringen, har pédverkat och underldttar arbetet vid rekrytering. Flera
organisationer tillampar digitala urvalstester i form av logiktest eller personlighetstester.
Testerna genomfors 1 99% av fallen hemifrdn, vilket skapar flexibilitet och effektivitet i
processen for bade kandidaten och rekryteraren. Verktygen ér sérskilt forekommande vid
chef- eller specialistrekryteringar, som ger en storre helhetsbild av kandidaterna och
kompletterar de kompetensbaserade intervjuerna. Ungefdr hélften av organisationerna
anvinder verktyg som automatiskt genererar en intervjuguide utifrén kravprofilen vilket
ar véldigt tidsbesparande, for att sdkerstilla en likvérdig process for samtliga rekryterare
och kandidater.

Néstan alla informanterna uppgav att organisationerna haller tvd intervjuer vid den
kompetensbaserade rekryteringen, varav den forsta ibland pa telefon och den andra pa
plats, som en informant sa ...tvd intervjuer, en omfattande och en lite mer
kompletterande ddir vi dven har case och gdr igenom testresultaten ocksa”. Nar
intervjuerna sker via Teams eller over telefon ar det ofta pa grund av geografisk
begrinsning eller tidsbrist. Likasd uttryckte nédstan alla informanterna positivitet kring att
genomfora intervjuer pd plats for att kunna fa en helhetsbild av kandidaten, vilket pastas

forsvaras vid digitala intervjuer,
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som en informant sa: "...sd bjuder vi in kandidaten till intervju pad plats da vi géirna vill
ha fysiska intervjuer”.

Tillimpningen av Al dr didremot desto mer begridnsad. Nio av elva informanter uppgav
att deras organisation inte anvdnder Al pd grund av olika skél, exempelvis begransningar
kopplade till det globala konceptet som bolaget tillhor, etiska Overvdganden, att
rekryteraren sjédlv vill kunna sélla i urvalet och ocksd pd grund av juridiska krav som
forhindrar anonymisering av CVn. En av informanterna uttryckte foljande: ”...vi dr ett
konceptbolag sa vi har samma system som alla andra 30 ldnder sd det behover alltid
godkdéinnas i (land)”. Atta av elva informanter uttrycker intresset av att implementera Al
mer inom organisationens rekryteringsprocess 1 framtiden for att underlitta
annonseringen av roller eller granskning av CVn, men generellt sett anvédnds inte Al i
ndgon storre utstrackning i ndgon av informanternas organisationer. Digitala verktyg
anvinds for att underldtta och stddja rekryteringsarbetet men inte for att ersétta det
méinskliga omdomet. En informant uttryckte “Jag tror liksom aldrig att nagon kandidat
kommer fa en lika bra kandidatupplevelse ndr man inte vet om man sitter med en
chatbot...”. Det finns en forsiktig nyfikenhet pd Als framtida potential, men ocksa tydligt
behov av det personliga omdomet i rekryteringsprocessen.

I princip alla informanter uppgav att de anvinder urvalstester i rekryteringsprocessen for
att underlétta urvalet. McClelland (1973) upplyser att rekryterare inte ska forlita sig helt
pa testerna som inte méter verklig kompetens. Han péstér att det dr avgorande att testerna
fokuserar pd operanta monster, hur kandidaterna agerar i verklighetstrogna situationer,
snarare dn pa respondentbaserade tester ddr kandidaten far vélja bland angivna alternativ.
Traditionella personlighetstester som ofta digitaliseras dr inget han foresprakar, utan det
ar snarare digitala verktyg som framjar kreativa, situationella tester som ligger i linje med
hans synsétt (McClelland 1973).

Organizational Support Theory (1986) blir likasa relevant att koppla till informanternas
svar gillande organisationens stod. Organisationer som har interna utbildningar och dven
intrandt ddr det finns fardiga mallar utlagda, underldttar processen for rekryterarna och
framjar tillampningen av kompetensbaserad rekrytering. Hir kan dven svaret analyseras
med malsidttningsteorin. Genom att ha tillgdng till smidiga digitala verktyg, som
exempelvis digital referenstagning eller utformade mallar, underléttas rekryteringsarbetet
och rekryteraren kan effektivare nd organisationens mal, som &r att identifiera rétt
kandidat till rollen. Verktygen méste dock matcha malen, sa det blir hjdlpmedel snarare
an distraktioner som tar upp onddig tid.

Utifran Devannas matchningsmodell (1984) ar det en viktig faktor att organisationen ger
de verktyg som krivs for att genomfora en sa kallad “matchning” vilket innebdr en
traffsdker rekrytering. Informanterna svarade att digitala verktyg, som exempelvis
urvalstester eller automatiserade intervjuguider, dr viardefulla hjdlpmedel. I organisationer
dér dessa saknas, d& de exempelvis inte dr kompatibla med organisationens mal eller
regelverk, kan det bli en obalans, som enligt Devannas matchningsmodell kan péverka
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effektiviteten negativt. Integrationen av digitala verktyg i HR-processen blir séledes en
forutséttning for att nd organisationsmalen.

7.4 Faktorer som mojliggor traffsaker kompetensbaserad rekrytering
"’...sen handlar det ju ocksa vildigt mycket om att sdtta en tydlig kravprofil, att man gor
det innan man pdbdrjar processen...”

"’ Det handlar ju mycket om alltsa kunskap...”’

’Tid, resurser och en oppenhet kring sina liksom om man har jobbat som chef tidigare
och inte gjorde kompetensbaserade grejer sa mdste man vara oppen till att dndra sitt
arbetssdtt de dr forutsdttningar for att gora en triffsdker rekrytering.”’

Informanternas svar kring faktorer som mdjliggor en triffsiker kompetensbaserad
rekrytering tyder pad vélplanering, struktur och samarbete, dir alla olika moment i
rekryteringsprocessen ska genomforas och kombineras korrekt. Samtliga informanter
antyder att det dr helheten som &r avgorande, fran kravprofil till referenstagning och val
av slutkandidat, som en informant uttryckte: ...det viktiga dr helheten”. Nistan alla
informanter betonar betydelsen av en tydlig kravprofil som blir utgdngspunkten for hela
rekryteringsprocessen. Kravprofilen ska vara underlaget och blir som en rod trad, fran
annonsering, till testmoment, till slutkandidaten. Nér kravprofilen utformas behdver
organisationen veta vilka kompetenser det dr som behdvs och vad det ar for kandidat som
eftersoks. Fordomar och forutfattade meningar ska hallas tillbaka genom struktur och
tillampning av kompetensbaserad rekrytering. Likasa betonar de flesta informanterna ett
tydligt och bra samarbete mellan rekryterare och rekryterande chefer, eftersom det behdvs
en gemensam forstaelse Over vad organisationen soker. Rekryteraren bér ofta det storsta
ansvaret over rekryteringsprocessen och behdver sina chefers tillforlitlighet och stod.
Négra av informanterna pdtalade problematiken kring brist pa fortroende av cheferna,
vilket forsvarar rekryterarens rekryteringsarbete och rekryteraren kan bli motarbetad med
ifrdgaséttande fragor just kring kompetensbaserad rekrytering. En informant sa:
”...fortroendegivande dr superviktigt, om inte jag har fortroende fran dem sa dr det
Jdttesvart for mig att gora ett bra jobb”. Har krévs det att rekryterare har kunskap kring
varfor den aktuella metoden tillimpas och att de kan argumentera for dess fordelar.
Chefer maste vara villiga att dndra arbetssétt, aven om det ar tidskrdvande. En annan
faktor som betonades i ungefér hélften av intervjuerna, &r vikten av att ha strukturerade
intervjuer vilket innebér att samtliga kandidater far samma fragor, eftersom alla ska fi
samma forutsittningar.

Enligt de flesta informanter ger en kombination av rekryteringsmetodens alla steg bést
resultat. I nagra f& intervjuer betonas dock urvalstester som nagot skeptiskt dir det
ifragasétts om det verkligen méter det som é&r relevant i specifika roller, da testerna inte
alltid ger en réttvis bild av kandidaten och personens faktiska kompetens. En informant
sa foljande: ”...sen kan man ju inte heller basera allt pa testerna sdklart, daterigen dr det
Jju att man far pussla ihop alla bitarna tillsammans och sen dra en slutsats”. En faktor
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som samtliga informanter angav gemensamt var att ha en transparent och G&ppen
kommunikation, fran annonsering till intervju och under hela processen, som en
informant sa: ’
forutséttningar for kandidaten som fér en korrekt bild av rollen och organisationen, men
dven for rekryteraren som far in mer relevanta ansokningar. Detta minskar risken for
felrekrytering och hog personalomséttning. Att ha tillrackligt med tid och kunskap dr
avgorande for en bra rekrytering enligt samtliga informanter. Tidsbrist och press kan leda
till att rekryteringsprocessen inte foljer alla steg och vilket kan resultera i felrekryteringar.
Samtliga informanter foresprékar att en helhetsstruktur dr viktigt for att uppnd en
traffsdker kompetensbaserad rekrytering, det krdvs att alla steg i metoden f6ljs korrekt.

"...det dr ju lite allt i kombination som pdverkar...”. Detta skapar rétt

McClelland (1973) framhaller vikten av att identifiera vilka kompetenser det dr som
organisationen &r i behov av, och vad det &r som soks hos kandidaten. Att ha en tydlig
struktur, utformad kravprofil, validerade tester, &r centralt for att nd malet, traffséker
rekrytering. Maélséttningsteorin (1991) hjdlper till att forstd vikten av att bedriva
rekryteringsprocessen med tydliga mél, men ocksa aterkoppla under processens gang. Nir
rekryterare arbetar malstyrt 6kar fokuset och aterkoppling ar av stor vikt fran kollegor
och chefer, for att forbéttra besluten under processen. Organizational Support Theory
(1968) tyder pa rekryterarens majlighet att genomfora en traffséker rekrytering, paverkas
av upplevt stod och fortroende fran organisationen och chefen. Om rekryteraren saknar
kunskap om metoden eller dr oséker i sin roll, forsvaras situationen och det blir svarare
att uppnd det Oonskade resultatet. Omvint s& ger tydligt stod okad trygghet och mer
noggranna beddmningar, enligt i princip alla informanter. Devannas matchningsmodell
(1984) fortydligar likasd att tréffsidkerheten i1 rekryteringen bygger pd hur processen dr
integrerad och strukturerad med organisationens strategi. Om rekryteraren rekryterar
slarvigt, utan att folja alla steg korrekt, kan det resultera i kortsiktiga beslut som inte
genererar vinst pa ldngre sikt.

7.5 Rekryterarens Roll

...alltsd generellt ndr det gdller rekrytering maste du tycka om att trdffa mdnniskor,
tycka om att prata med dem och liksom stdilla frdagor och undersoka.”

“..att jag ldgger ner tid till exempel pd urval for att vi behéover ga igenom exakt varje

CV oavsett ndr det kommer in, men ocksa att ga igenom de olika punkterna, ha kunskap
om testerna sd det tolkas rdtt och sen att under intervjun dels fd ut all information frdan
kandidaten som man behover men ocksa skapa en god kandidatupplevelse.”

“Jag har liksom ldrt mig att sdga allt naturligt for annars kan det kdnnas som en
utredning for den som blir intervjuad.”

Samtliga informanter var eniga om att kompetensbaserad rekrytering kriver specifika

fardigheter och kunskap kring hur metoden tillimpas i praktiken, som en informant sa:
”...rekryteraren ska saklart ha grundldggande kunskaper om vad rekryteringen faktiskt
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innebdr men det ricker liksom inte att bara veta att man ska stdlla frdagor pd en intervju
och ber kandidaten om exempel, man mdste ju ocksd forstd varfor det dr sa”. Det &r en
roll som kridver goda “social skills”, som en informant uttryckte: ”...saklart det dr givet
att ha liksom social skills”. Rollen som rekryterare med tillimpning av kompetensbaserad
rekrytering kréver inte bara praktisk kunskap utan ocksd ménsklig insikt och en forméga
att skapa tillit, fortroende och trygghet, bade hos kandidaterna och cheferna. Det
viktigaste for alla informanter &r att rekryterare har grundliggande kunskaper i vad
kompetensbaserad rekrytering ér, hur och varfor metoden tillimpas. Det krdver emellanat
en god balans mellan att ha en radgivande och en pedagogisk roll for att kunna utmana
bade kandidater med fragor och chefer som kan ifradgasétta, som en informant sa: ”...att
man ser sig sjdlv som en rdadgivande roll och det dr jdtteviktigt att man inte bara blir
administratorer”. Framforallt krdvs det ocksa enligt alla informanter en stark social
formaga och ett genuint intresse for ménniskor, att kunna skapa en trygg intervjusituation
genom att vara lyhord, respektfull och ha ett professionellt forhallningssitt. Som en
informant sa: ”...man behover vara vildigt lyhord skulle jag sdga”.

En positiv och god kandidatupplevelse anses som viktigt for de flesta av informanterna,

2

framforallt ur arbetsgivarvarumirkesperspektiv, som en informant sa: ”...att jobba med
hela vdrt arbetsgivarvarumdrke . En del av rekryterarna tog upp vikten av att ha struktur
1 arbetssittet men ocksa att ha en analytisk formaga i att kunna bedéma kandidaternas
svar, tolka urvalstestresultaten och att kunna ldsa mellan raderna for att stélla rétt
foljdfragor. Négra av informanterna belyser ocksé vikten av att inte tappa den méanskliga
kontakten och objektivisera urvalsprocessen. Alla &r manniskor och har béttre samt samre
dagar. Manga av informanterna patalade ocksad vikten av att vara medveten om egna
fordomar och omedvetna bias, att ifrdgasitta egna men dven chefernas tolkningar for att
sdkerstilla en réttvis bedomning av kandidaterna. Sammanfattningsvis patalar en del av
informanterna vikten av att ha en balanserad roll med korrekt kunskap om
kompetensbaserad rekrytering och en ldmplig personlighet som innebér lyhordhet,
fortroendeingivande, 6ppenhet och respektfullhet. En rekryterare dr bdde en expert och
en medminniska pd samma gang och ddrmed behdver rekryteraren besitta djupgaende
kunskaper kring rekryteringsmetoden men ocksd ha ett skickligt bemdtande och god
kommunikativ formaga. Fardigheter som intervjuteknik, forméga att 1dsa mellan raderna
och en god forstaelse for kompetensbaserade metoder framhalls som avgérande i denna
studie.

Rekryterarnas roll inom kompetensbaserad rekrytering framstar som bade kriavande och
méngsidig dir informanterna lyfter fram betydelsen av att ha specifik kunskap och ett
genuint intresse for ménniskor. Utover konkret kunskap om metoden, krivs ocksa en
social formaga och en medvetenhet om andras kénslomissiga reaktioner. Dessa krav
kopplas tydligt till Golemans teori om Emotional Intelligence (1998) som inkluderar fem
centrala formégor; sjdlvkdnnedom, sjdlvreglering, motivation, empati och social
skicklighet. Flera informanter patalade vikten av att skapa en trygghet for kandidaterna
och en tillit under intervjuerna, vilket krdver bade empati och “social skills”. Att kunna
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vara rddgivare och pedagogisk krdver sjdlvkontroll, speciellt i situationer dér det dr
nervosa kandidater eller ifragasittande chefer. Att skapa en positiv kandidatupplevelse
och samtidigt behdlla strukturen och objektiviteten fOrutsdtter att rekryteraren ar
medveten om sina egna kénslor och kandidatens perspektiv vilket ar kdrnan i Golemans
teori (1998). Samtliga informanter var dverens om att det dr avgorande att ha ett genuint
intresse for rekrytering. Rekryterare maste tycka att det ar kul och ha ett genuint intresse
for att prestera bittre och forenkla arbetet. Sammanfattningsvis kopplas studiens resultat
tydligt till Golemans teori om Emotional Intelligence, att det dr avgorande att kunna vara
emotionellt intelligent, for att uppnd en traffséker rekrytering som bdde ar rittvis och
effektiv. Informanternas dterkommande betoning pa vikten av att skapa goda relationer,
kommunicera tydligt, vara lyhord, bygga fortroende och hantera olika typer av médnniskor
visar tydligt vikten av social kompetens i rollen som rekryterare.

7.6 Strukturella hinder

“..att liksom fd med cheferna pd detta det dr oftast det svaraste...’

’

)

“Utmaning att kandidaterna inte vet vad det dr de svarar pad i fragan...’

“..svdrt att kunna se, for det dr en sak att sitta pd en intervju med en person som
formedlar massa svar - det kan du gora vildigt bra men du ska kunna forstd om den hdr
personen dr rdtt person for yrket.”

Informanterna pétalade en del praktiska och strukturella utmaningar med tillimpandet av
kompetensbaserad rekrytering. Flera teman framtrader aterkommande, géllande
chefernas engagemang, metodens komplexitet och varierande forutséttningar. En
utmaning som sex av elva informanter belyste &r chefernas instdllning till
kompetensbaserad rekrytering, en informant sa foljande: ”...det dr jdtteviktigt med ett bra
samarbete alltsa mellan rekryterare och rekryterande chef”. Méanga chefer har en
traditionell syn pd rekrytering och saknar kunskap om kompetensbaserad rekrytering, i
ménga fall slanger chefen ett snabbt 6ga pd CVn och gar pd magkénsla vid urval, lyssnar
inte efter réitt kompetenser och stiller irrelevanta fragor under intervju. Vilket forsvérar
att fullfolja hela metodens process. En informant sa foljande:  ...sd snackar chefen mest
sjdlv och berdtta mest om sig sjdlv och frdagar inte kandidater nagonting... ” och en annan
informant sa: ”...vi utbildar cheferna i kompetensbaserad rekrytering men om man skulle
ldta alla chefer halla intervjuerna sjilva dd skulle de inte bevara vdra
kompetensbaserade intervjuer”. For att 16sa problematiken kring chefernas instéllning
lyfter informanterna betydelsen av utbildning, tydliga ramar, anvindning av fardiga
mallar och att skapa forstdelse av metodens syfte. Kompetensbaserad rekrytering ses
ockséd som sagt, enligt samtliga informanter, som resurs- och tidskrdvande, sirskilt for
nya rekryterare och chefer. Det krivs ett rejilt forarbete, men ocksé struktur och tid. Att
bedoma en kandidat och dess kompetenser pd cirka 30 minuter dr utmanande. En del
kandidater har social skicklighet men saknar eventuellt aktuell kompetens, medan andra
kandidater besitter ritt kompetens men édr desto mer dterhdllsamma. Det géller da som
rekryterare att kunna granska under ytan och veta vilka svar som ar genuina. Har dr det
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en utmaning att halla en konsekvent och rittvis intervju utan att tappa minsklig
interaktion.

Ungefér hilften av informanterna papekade en forhorsliknande kinsla nér det giller att
hélla dessa strukturerade intervjuer, som en informant sa "...sd att det inte blir ett
forhor...”. Det upplevs vara en utmaning att skapa ett naturligt samtalsflode utan att missa
de satta strukturerade intervjufrdgorna, vilket kan dventyra jimforbarheten mellan
intervjuerna. Hér lyfts transparens och ett lugn fram som viktiga formagor for att bemistra
denna situation. En annan utmaning som informanterna anser kan uppstd vid
kompetensbaserad rekrytering dr tillimpningen av urvalstester, en kandidat som presterar
svagt pa ett test kan trots allt vara stark inom yrkesrollen. Tester dr en viktig och effektiv
del av urvalsprocessen men det ska inte laggas for mycket vikt vid testresultaten. Vid
méngfald och sprakliga barridrer kan det uppstd utmaningar med att gora de strukturerade
intervjufragorna forstddda for kandidater med annat modersmaél. Det krévs anpassning
som exempelvis omformulering av fragor. Vid en sddan situation behovs beaktanden av
samtliga kandidater, att alla far samma fOrutsdttningar och en balanserad
individanpassning med likvérdig behandling. Slutligen &r tid- och resursbrist en konstant
utmaning for samtliga informanter. Vid for hog belastning prioriteras inte alla steg i
rekryteringsprocessen vilket riskerar att pdverka bade kvalit¢ och rittvisa vid
urvalssteget. Som McClelland (1973) foresprakar i sin teori krévs det en tydlig struktur i
rekryteringsprocessen, vilket krdver tillrackligt med tid, ritt verktyg och stdd. Risken med
kompetensbaserad rekrytering dr att organisationer anviander begreppet och pastér sig
tillimpa metoden, men i sjidlva verket anvinder det som modeord och inte validerar
metoden korrekt. Somliga informanter pétalade brister av olika slag inom sina
organisationer, allt fran tidsbrist, till fortroendebrist fran chefernas hall, till kunskapsbrist
pa grund av outbildade rekryterare. Likadant kan intervjuerna, urvalstesterna eller
bedomningsmallar resultera i subjektivitet om de inte fokuserar péd verkliga beteenden i
yrkesrelaterade situationer. Denna oro infann sig hos en del av rekryterarna, dir cheferna
saknade viss kunskap kring kompetensbaserad rekrytering och att det kréver tid, traning
och tydlig metodik.

Enligt Organization Support Theory (1984) kopplat till informanternas svar, uppstér det
utmaningar ndr organisationen inte ger rdtt fOrutsdttningar till rekryterarna och
tillhandahéller dem med rétt stod. Om rekryterarna ska tillimpa kompetensbaserad
rekrytering utan att fa de stod de behover frén sina rekryterande chefer och om cheferna
gor att inte intervjuerna foljer den utformade intervjumall, resulterar detta ofta i
ineffektivitet och forvirring. Devannas matchningsmodell (1984) blir tillampbar hir da
kompetensbaserad rekrytering krdver en strukturerad plan och strategi. Om
organisationen inte har en langsiktig planering, eller om kommunikation saknas, blir det
svért att rekrytera strategiskt. Det uppstar dd en risk att kompetensbaserad rekrytering
reduceras till en teknikalitet snarare &n ett anvandbart verktyg for att frimja framtidens
tillvixt och utveckling inom organisationen.
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7.7 Slutsats

Slutsatserna av studiens resultat dr att kompetensbaserad rekrytering ér en traffséker
rekryteringsmetod om den tillimpas pd rdtt satt. Organisationer som vill tillimpa
kompetensbaserad rekrytering framgéngsrikt bor investera i utbildning, rétt verktyg och
ha ett strukturerat arbetssitt, hir maste det ocksd skapas rétt fOrutsdttningar for
rekryterarna sa att det faktiskt kan tilldimpas fullt ut. Studiens tv4 fragestdllningar besvaras
efter resultatet av undersokningen, det vill sdga svaren fran intervjuerna. Nedan
presenteras en sammanstéllning av resultatet kopplat till studiens tva frigestillningar:

1. Vilka faktorer pdverkar rekryterares mojligheter att genomfora en traffsiker

kompetensbaserad rekrytering?
2. Vilka faktorer bidrar till utmaningar vid tillimpning av kompetensbaserad

rekrytering?

Majliggorande Faktorer Utmanande Faktorer (Fragestéllning 2)
(Fragestiillning 1)

Tydlig kravprofil — fungerar som Brist pa fortroende frin ledning/chefer
ramverk och sikerstiller fokus pa rétt — kan skapa motstand och forsvara
kompetenser. tillimpningen.

Strukturerad process — metodisk Tidsbrist — leder ofta till forenklingar
tillampning minskar subjektivitet. eller avsteg fran metoden.

Tid och resurser — tillgéng till verktyg
och tid mojliggdr kvalitetssékring.

Kompetens och utbildning — kunskap
starker metodens effektivitet.

Organisatoriskt stod — enhetlig syn
inom organisationen underlittar arbetet.
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8. Diskussion

I detta avslutande avsnitt sammanstdlls de viktigaste resultaten i studien och diskuteras i
relation till syfte och frdgestdillningar, i forhdllande till tidigare forskning. Forst
diskuteras studiens huvudresultat och sedan diskuteras genomférandet och de
metodologiska ansatserna. Diskussionen struktureras i underkategorier for att tydliggora
analysen av huvudresultat, genomforande, metodologiska ansatser och sammanfattning.

8.1 Oversikt av studiens fokus och mal

Syftet med studien var att undersdka rekryterares upplevelser och erfarenheter av
kompetensbaserad rekrytering inom privat och offentlig sektor, med fokus pad mojligheter
och utmaningar. Studien avser att bidra med en fordjupad forstéelse for hur rekryterare
tillimpar kompetensbaserad rekrytering 1 praktiken, samt att besvara de tvd
fragestéllningarna “Vilka faktorer paverkar rekryterares mojligheter att genomfora en
traffsdker kompetensbaserad rekrytering?” och “Vilka faktorer bidrar till utmaningar vid
tillampning av kompetensbaserad rekrytering?”.

8.2 Mojligheter och utmaningar i tillimpningen

Genom att analysera intervjuerna med informanterna fran elva olika organisationer, har
studien givit en fordjupad bild av kompetensbaserad rekrytering, som upplevs skapa
struktur, traffsdkerhet och rdttvisa i rekryteringsprocessen, med ritt forutsittningar.
Resultaten visar hur betydande faktorer som exempelvis tid, stdd, resurser, kompetens
och struktur dr avgorande for att mojliggora en traffsdker kompetensbaserad rekrytering,
att brist pa fortroende fran ledning och chefer samt tidsbrist dr de frimsta faktorer som
bidrar till utmaningar vid tillimpning av kompetensbaserad rekrytering. Studien visar att
brister i tillimpningen av kompetensbaserad rekrytering kan motverka metodens syfte
och i1 praktiken reproducera exkluderande strukturer. Studien pépekar dven behovet av att
inte enbart fokusera pa metodens utformning, utan ocksé pé hur den i praktiken tillimpas
och i vilken kontext. Resultaten bidrar till en djupare forstéelse for forskningsomradet i
relation till tidigare forskning och teoribildning. De bekréftar den tidigare forskningen
som pdvisat att kompetensbaserad rekrytering med hjélp av strukturerade intervjuer och
urvalstester okar triffsdkerheten och framjar réttvisa i rekryteringsprocessen (Klassen,
Rushby & Durksen 2023; Cole, Feild & Giles 2003). Informanternas antydan pa hur brist
pa tid och resurser pdverkar forutsittningarna for tillimpande av kompetensbaserad
rekrytering, stimmer med O'Brien (2008) och Golec och Kahya (2007) som i sina studier
varnar for att strukturerade metoder, som exempelvis kompetensbaserad rekrytering, kan
bli omedgdrliga. Aven om kompetensbaserad rekrytering tillimpas som metod, paverkas
beddmningar ofta av subjektiva faktorer, vilket Martin och Pope (2008) ocksé antyder.
For att metoden ska fungera krévs stdd och samsyn i organisationen, vilket understdds av
Organizational Support Theory (Eisenberger et al. 1986). Aspekterna bekriftas i tidigare
forskning (Martin & Pope 2008) som patalar att en rekryterares formaga att bedoma
kandidater pa ett korrekt och réttvist sétt samt identifiera de organisatoriska behoven, ér
en kritisk faktor for att lyckas med rekryteringsprocessen. Samtidigt patalar samtliga
informanter i denna studie, betydelsen av att ha en god forstéelse for de verktyg som
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anvénds. I linje med det belyser d&ven Tursrunbayeva et al. (2025), att rekryteraren méste
kunna anvénda tekniska hjalpmedel utan att tappa den ménskliga bedomningen.

Tidigare forskning podngterar att rekryterarens egna erfarenheter och forméga att forsta
och tillimpa réttvisa metoder dr avgdrande for att sdkerstélla en objektiv och transparent
rekryteringsprocess (O'Brien 2008). Informanterna papekar virdet av kompetensbaserade
intervjuer och tydliga kravprofiler for att uppnd objektivitet och rittvisa i
rekryteringsprocessen. Studien stodjer ocksa de tidigare insikterna om att organisatoriskt
stdd, utbildning och resurser dr avgdrande faktorer for metodens framgéng (Rozario,
Venkatraman & Abbas 2019; Martin & Pope 2008). Det som déremot sérskiljer denna
studie frin tidigare forskning dr den tydliga belysningen av rekryterarnas dubbla
kompetensbehov, béde teknisk metodkunskap och social formaga, vilket tidigare
forskning inte lyft fram som lika viktigt. Dessutom pavisar denna studie att digitala
verktyg och Al inte har integrerats i praktiken vad géller kompetensbaserad rekrytering,
i den mén som tidigare forskning foreslagit (Tursunbayeva et al. 2025; Watthananon &
Yoosuka 2014). Vilket pavisar en lucka mellan teknologisk potential och praktisk
tillampning. Det stimmer 6verens med Tursunbayeva et al. (2025) samt Bone, Smith och
Patel (2025) studier som pavisade att digitala verktyg och Al effektiviserar sirskilda delar
av rekryteringsprocessen, sérskilt vid hogt kandidatantal. Dédremot antyder bdde denna
studie och tidigare forskning (Watthananon & Yoosuka 2014) att implementering av Al
kraver noggrann planering samt att specifika etiska och juridiska hinder begrénsar.
Sammanfattningsvis bidrar studien med ett nyanserat och praktiskt perspektiv pad hur
organisatoriska och personliga faktorer samverkar i tillimpningen av kompetensbaserad
rekrytering och hur det faktiskt upplevs av rekryterare sjdlva.

8.3 Praktiska implikationer och metodologiska begrinsningar

De teoretiska ramverken; McClellands kompetensteori (1973), malséttningsteorin (1991),
Organizational Support Theory (1986), Davennas matchningsteori (1984) och Emotional
Intelligence (1998) har varit anvindbara for att analysera och fOrstd svaren under
intervjuerna och studiens resultat. Teorierna har underlittat forstaelsen av hur rekryterare
navigerar mellan metodens krav och organisatoriska villkor. Det har gjort tydliga
kopplingar mellan resultat och teori vilket har givit en djupglende forstaelse for
forskningsomradet. McClellands (1973) kompetensmodell och Organizational Support
Theory (1986) har bidragit till att synliggéra sambandet mellan individuella egenskaper,
organisationsstdd och rekryteringsutfall. Samtidigt gér Organizational Support Theory
(1986) tydligt att koppla till varfér kompetensbaserad rekrytering inte alltid far fullt
genomslag, ndr organisationen inte erhdller rdtt forutsdttningar som exempelvis
utbildning, struktur eller tid och rekryteringsprocessen riskerar att bli hybrid mellan
gamla vanor och ny metodik. Teorin har hjdlpt till att belysa kompetensbaserad
rekryterings potential men ocksa de praktiska hinder som kan uppsta.

Forfattarna i studien dr medvetna om att det &r ett brett teoretiskt ramverk som omfattar
flera teorier och modeller, vilket kan uppfattas som komplext. Samtidigt har detta breda
teoretiska ramverk varit betydande for att kunna analysera helheten i informanternas svar.
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Det bor dock betonas att dessa teorier ger fokus pé sérskilda aspekter, vilket riskerar att
tona ner andra, exempelvis maktrelationer, normer och strukturell ojdmlikhet. Forslagsvis
hade andra teorier eventuellt kunnat belysa andra aspekter eller framforallt hur vissa
kompetenser virderas hogre dn andra, utifrdn normativa forestéllningar snarare &n faktisk
arbetsformaga.

Metoden for studiens genomforande har varit semistrukturerade intervjuer vilket har varit
vésentligt och anvindbart. De elva semistrukturerade intervjuerna som genomfordes har
givit djupgdende svar pa intervjufrdgorna, vilket har givit en god forstéelse for
rekryterarnas perspektiv. Daremot har forskarnas foljdfrdgor och tolkningar i viss mén
paverkar samtalets riktning, det finns darfor en risk att vissa nyanser eller perspektiv inte
fdngats. Likasd rekryterar informanterna inom sina egna organisationer, vilket kan ha
resulterat i att deras svar paverkats av deras lojalitet eller social 6nskviardhet.

Studiens reliabilitet stirks med fler intervjuer. Studiens genomforande har skett korrekt
och strukturerat vilket dkar validiteten och trovirdigheten. En styrka i studien ar att den
har identifierat badde hur individuella och organisatoriska faktorer samverkar i
tillimpningen av kompetensbaserad rekrytering, i stéllet for att exempelvis enbart
fokusera pa metodens tekniska aspekter, sa har studien undersokt hur ledningens
forhallningssitt, chefernas engagemang och interna strukturer dr avgdrande for den
kompetensbaserade rekryteringens tillimpning. Detta &r ett arbetsvetenskapligt relevant
bidrag 1 forskningen dd studien tydliggér att &ven om kompetensbaserad
rekryteringsmodell i teorin &r bra for tréffsdkerhet och réttvisa, sd fungerar den inte
automatiskt bra i praktiken, utan péverkas av hur organisationen fungerar och vilka
forutséttningar som rekryteraren har till forfogande.

Kompetensbaserad rekrytering syftar till att frimja objektivitet och rittvisa. Studien visar
dock att brister organisationer i kunskap eller struktur gillande rekryteringsprocessen,
kan metoden tillimpas felaktigt eller inkonsekvent. Vilket riskerar att leda till det
motsatta av vad metoden avser, dér exkludering reproduceras. Otydliga kravprofiler eller
tidsbrist kan resultera i att rekryterare faller tillbaka pa tidigare spér, att g& pd magkéansla
eller erfarenheter vilket kan missgynna kandidater. Detta pdverkar i sin tur de exkluderade
kandidaterna som ldmnas utanfor. Studiens resultat belyser dirmed vikten av att {folja
rekryteringsmetodens alla steg for att utfora rekryteringsprocessen korrekt och réttvist,
for att uppna inkludering, triaffsiakerhet och rittvisa.

Aven om informanterna har erfarenhet och arbetar inom olika branscher, finns risken att
de inte representerar hela féltet da elva personer ir ett litet urval om dmnet belyses 1 stort.
Samtidigt ger variationen i informanternas yrkesbransch en mangsidig belysning av
amnet, vilket starker studiens relevans trots urvalets storlek.

I analysen och slutsatserna har forskarna strivat efter att balansera rdsterna som &r
informanternas upplevelser, tidigare forskning och forskarnas tolkningar. De teman som
vuxit fram i resultat- och analysavsnittet grundas i informanternas beréttelser, vilket har
synliggjorts genom aterkommande citat for att ge rost it deras perspektiv, vilket studien
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byggs pa. Samtidigt har forskarnas tolkningar oundvikligt paverkat analysen, genom val
av teman och val av att lyfta fram vissa specifika citat. Den abduktiva ansatsen innebar
ocksa att forstdelsen for forskningsomradet har formats i samverkan med tidigare
forskning och teori. Forskarna har efterstravat transparens genom att l16pande visa hur
slutsatserna har forankring 1 informanternas beréttelser.

8.4 Sammanfattning och avslutning

Sammanfattningsvis visar studien att det dr samspelet mellan struktur, resurser,
kompetens, personlig ldmplighet och stod som péverkar mojligheterna for en traffsiker
rekrytering. De faktorer som anses vara mojligheter kan ocksa likasd omvandlas till
utmaningar om det dr brist pd dem, mdjligheterna och utmaningarna gér att véinda p4, det
beror pa kontext. Kompetensbaserad rekrytering dr en effektiv rekryteringsmetod som
leder till en strukturerad och triaffsdker rekryteringsprocess, om ritt forutsattningar finns.
Avslutningsvis uppnés syftet med studien och de tva fragestdllningarna besvaras.

8.4.1 Egna reflektioner

Under arbetets gang har vi som uppsatsforfattare blivit medvetna om hur komplex och
nyanserad tillimpningen av kompetensbaserad rekrytering #r i praktiken. Aven om
rekryteringsmetoden beskrivs som strukturerad, objektiv och tréffsdker i teorin,
framkommer det tydligt i studien att det krdvs manga faktorer for att metoden ska
tillimpas pd ritt sitt. En upplysning frén studien dr chefers attityd och kunskap kring
kompetensbaserad rekrytering, hur rekryteringsprocessen kan motarbetas om inte chefen
ar insatt eller har fortroende for rekryteraren eller metoden. Ett moment i
rekryteringsprocessen som framkom i resultatet, var den begrinsade tilltron till digitala
urvalstester, vilket tidigare forskning inte skrivit om. Trots att digitaliseringen ofta ses
som en 16sning, visar studien att teknologins effektivitet ifrdgasitts, om verktygen inte ar
transparenta, validerade eller anpassade efter verksamhetens behov. Enligt tidigare
forskning borde digitala verktyg vara mer integrerat i rekryteringsarbetet men i sjélva
verket visade det sig att de flesta organisationer anvénder, exempelvis Al, mycket
begriansat. Vilket védcker en nyfikenhet kring teknikens roll i framtidens
rekryteringsarbete, om det finns ett glapp mellan teknikens potential och det faktiska
behovet eller viljan att anvénda det.

Utifrén studiens resultat framkommer egna reflektioner kring vad som kan underlitta en
traffsdker kompetensbaserad rekrytering for rekryterare. En central aspekt dr forarbetet,
att skapa en tydlig och genomarbetad kravprofil. Nar kompetenskraven dr specificerade
och vil forankrade i organisationens mal, skapas béttre forutsittningar att identifiera
kandidater som matchar organisationens behov. Det dr dven viktigt att rekryteraren, och
likasd chefen, far de forutsittningar som kréivs for att lyckas i sin roll, som utbildning och
fordjupad kunskap i hur rekryteringsmetoden tillimpas praktiskt. En annan reflektion ar
vikten av struktur i genomforandet av rekryteringsprocessen, att anvinda strukturerade
intervjuer med tydliga bedomningskriterier som exempelvis STAR-modellen, bidrar till
att minska subjektiva tolkningar och 6kar tréffsdkerheten. For att rekryterare ska kunna
tillimpa den kompetensbaserade rekryteringsmetoden pé ett korrekt sitt, kridvs ocksa ett
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starkt organisatoriskt stod. Nir ledningen visar engagemang, ger rétt forutsittningar som
utbildning och verktyg, avsitter tillrackligt med tid, sd skapas en trygghet i
rekryteringsprocessen vilket 6kar sannolikheten att metoden f6ljs noggrant, som ocksd
starker rekryteringens traffsdkerhet. Slutligen &r det viktigt att kompetensbaserad
rekrytering inte tillimpas for strikt, &ven om strukturen dr viktigt sd bor modellen
tillimpas som ett stdd och inte som en regelbok. Exempelvis ska de olika digitala testerna
ses som ett komplement till intervjuer men de ska inte avgodra en rekrytering, da det inte
exakt visar hur kandidaten kommer prestera i rollen. Rekryterarens professionella
omdome, erfarenhet och mgjlighet till nyanserade beddmningar bor ocksa fa utrymme.
En viss flexibilitet bor anvdndas for att rekryteringsprocessen ska vara réttvis och
triffsdker.

Sammanfattningsvis har studien givit en djupare fOrstaelse av rekryteringsarbetet och
framforallt kring rekryterarnas arbete, inte bara som administratorer utan ocksd som
relationsbyggare, végledare och strategiska aktorer. Att arbeta med det valda
forskningsomrédet har stirkt respekten for yrkesrollen och de utmaningar som den
innebadr, det har ocksa vickt ett personligt intresse for rekrytering som helhet.

8.4.2 Forslag pa vidare forskning

Studien har undersokt rekryterares upplevelser och erfarenheter av kompetensbaserad
rekrytering, med fokus pé& mdjligheter och utmaningar. Avgrénsningen av
forskningsomrédet har behovt ske pd grund av den begrinsade tidsram som studien har
forhallit sig till. Det finns flera intressanta riktningar att utforska inom forskningsomrédet.
En mojlighet &r att studera extern kompetensbaserad rekrytering. I studien har rekryterare
deltagit fran bdde privat och offentlig sektor, vidare forskning kan genomféra en
jamforelse mellan de tva sektorerna for att studera om det finns likheter och skillnader
mellan att rekrytera inom privat och offentlig sektor. Likasé dr det mojligt att studera fler
perspektiv, chefers eller kandidaters, for att fi en bredare bild av hela
rekryteringsprocessen. Aven om studien inte avsig att undersdka Al och tekniska
verktyg, tangerades dmnet 1 vissa intervjuer, ddrav hade det varit intressant med vidare
forskning kring omradet. Eftersom i samband med digitaliseringen och teknikens
utveckling blivit mojligt att utfora olika urvalstester i rekryteringsprocessen, vilket ér
vanligt forekommande numera, kan vidare forskning forslagsvis studera testernas
validitet och tillforlitlighet, kandidatupplevelsen och tillimpningen i praktiken.
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10. Bilagor

Bilaga 1

Annonsmejl

Hej (namn pa informant),

Visst tillimpar ni kompetensbaserad rekrytering pa “organisationens namn”?

Jag och min studiekamrat x skriver just nu vart examensarbete och genomfor en studie
om kompetensbaserad rekrytering inom privat och offentlig sektor, och soker darmed
rekryterare som vill dela med sig av sina upplevelser och erfarenheter. Syftet med studien
ar att undersoka mojligheter och utmaningar med kompetensbaserad rekrytering, samt
hur rekryteringsmetoden tillimpas i praktiken. Intervjun tar cirka 30-60 minuter och
genomfors pa tid och plats som passar dig, antingen digitalt eller fysiskt. Har du tid och
mdjlighet att stélla upp pd en intervju &r vi véldigt tacksamma och genomfor den gérna
sa snart som mojligt.

Vi ser fram emot att hora fran dig, tack sa mycket pa forhand!

Med vinliga halsningar,
Lejla Tahmiscija & Tilda Olofsson

Arbetsvetenskapsprogrammet, Halmstad Hogskola
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Bilaga 2

Missivbrev

Vi vill fraga dig om du vill delta i en studie som vi genomfor inom ramen for vart
examensarbete 1 programmet Arbetsvetenskap, vid Hogskolan 1 Halmstad. Nedan far du
information om vér studie och om vad det innebar att delta.

Vad ir det for studie och varfor vill vi att du ska delta?

Kompetensbaserad rekrytering har blivit allt vanligare inom bade privat och offentlig
sektor. I takt med att kraven pé att rekrytera ritt person Okar, har fokus skiftat fran enbart
formella meriter till att dven inkludera individens faktiska kompetenser. Syftet med
kompetensbaserad rekrytering dr bland annat att skapa en mer traffséker och rittvis
rekryteringsprocess, samt att framja mangfald och minska risken for diskriminering. Trots
att kompetensbaserad rekrytering har fétt stort genomslag i praktiken, finns det relativt
lite forskning — framfor allt nér det géller rekryterarnas egna upplevelser och erfarenheter.
Denna studie syftar till att undersdka rekryterares upplevelser och erfarenheter av
kompetensbaserad rekrytering, samt vilka mgjligheter och utmaningar de méter i sitt
dagliga arbete. Studien bygger pa semistrukturerade intervjuer med rekryterare som
arbetar med kompetensbaserad rekrytering. Genom att ta del av rekryterares egna
perspektiv och arbetsupplevelser vill vi belysa hur kompetensbaserad rekrytering
fungerar i verkligheten. Ditt deltagande i studien dr dérfor av stor betydelse for att oka
kunskapen inom detta omréde.

Hur gir studien till?

Om du viljer att delta i studien kommer du att intervjuas om dina erfarenheter och tankar
kopplade till vart forskningsomréade vid ett tillfélle. Intervjun tar cirka 30—60 minuter och
genomfors vid en tid och plats som passar dig — antingen digitalt eller fysiskt. Vi dnskar
spela in intervjun (ljudinspelning) for att kunna sikerstélla att vi tolkar den insamlade
informationen korrekt. Inspelningen kommer att transkriberas, och du far mdjlighet att
ldsa igenom och godkénna transkriberingen for att sékerstélla att inga missforstdnd har
uppstatt. Allt material — bade ljudinspelning och transkribering — kommer att raderas nér
uppsatsen dr fardig och godkind. All information som samlas in kommer enbart att
anvéndas etiskt korrekt och for vart examensarbete.

Maojliga foljder och risker med att delta:

Négra risker med att delta i projektet bedoms inte finnas.

Vad hinder med dina uppgifter?

Den information som samlas in till projektet dr ditt namn och din e-postadress och de
uppgifter du ldmnat i intervjun. Intervjumaterialet sammanstills och analyseras och
resultatet kommer att redovisas pa ett sddant sétt att inga enskilda personer kan
identifieras. Vi utgdr fran etikprovningsmyndighetens riktlinjer och all insamlad data
kommer att behandlas konfidentiellt. Insamlat material kommer att behandlas sékert och
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anmals till Halmstad Hogskolas dataskyddsansvarig for att sedan raderas nér uppsatsen
ar godkdnd. Detta sa att inte obehdriga kan ta del av informationen och kommer att
raderas nér arbetet dr klart. Materialet kommer delvis att behandlas inom molntjdnsten
Office 365 fran Microsoft, som Hogskolan har ett personuppgiftsbitradesavtal med.

Dina personuppgifter behandlas inom studien endast enligt ditt samtycke, och enligt
kraven i1 dataskyddsforordningen. Personuppgiftsansvarig for studien ar Hogskolan i
Halmstad, som nds via registrator@hh.se eller 035-16 71 00. Ovrig information om hur
Hogskolan hanterar personuppgifter, och dina réttigheter utifran dataskyddsforordningen,
finns p4& www.hh.se/dataskydd. Har du fragor kan du ocksd kontakta Hogskolans
dataskyddsombud, Anna Frederiksen, via dataskydd@hbh.se.

Hur fir du information om resultatet av projektet?

Materialet kommer att sammanstéllas i en examensuppsats som sedan kommer att
publiceras pa sOktjansten DIV A-portal https://www.diva-
portal.org/smash/search.jsf?dswid=-6993.

Deltagandet &r frivilligt

Ditt deltagande é&r frivilligt och du kan nér som helst vilja att avbryta deltagandet utan att
ange orsak och utan konsekvenser. Ett aterkallande av att delta péverkar inte den
behandling som skett innan aterkallandet. Du kan ocksa ndr som helst begira att fa en
kopia av dina personuppgifter

Om du har fragor om projektet eller om du vill avbryta ditt deltagande kontaktar du Lejla
Tahmiscija lejtah22@student.hh.se

Tilda Olofsson tilolo22@student.hh.se

Ansvariga for studien

Studien utfors som en del i var utbildning, inom Arbetsvetenskap vid akademin for hélsa
och vilfird vid Hogskolan i1 Halmstad. Ansvarig ldrare &ar Carin Nyman,
carin.staland nyman@hh.se.

Lejla Tahmiscija lejtah22(@student.hh.se

Tilda Olofsson tilolo22(@student.hh.se

Samtycke

Jag har fatt muntlig och/eller skriftlig information om studien Madjligheter och
Utmaningar med Kompetensbaserad Rekrytering: FEn kvalitativ studie utifrdn
rekryterares perspektiv och har haft mdjlighet att stilla fragor. Jag &r medveten om att
mitt deltagande ir helt frivilligt och att jag kan avbryta deltagandet i studien utan att ange
skél for det.
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Jag samtycker till att delta i studien Madjligheter och Utmaningar med

Kompetensbaserad Rekrytering: En kvalitativ studie utifran rekryterares perspektiv och
godkdnner att Hogskolan i Halmstad behandlar mina personuppgifter i enlighet med
géllande dataskyddslagstiftning och lamnad information

Datum:

Deltagarens namn/underskrift:

Namnfortydligande:

Bilaga 3

Intervjuguide
Vi kan borja med att du beréttar lite om din bakgrund, din roll och dina erfarenheter.

Hur lédnge har du arbetat med rekrytering?

Kan du berétta om din erfarenhet av kompetensbaserad rekrytering? Anvint
annan metod tidigare? Vilka fordelar ser du med att anvinda
kompetensbaserad rekrytering jimfort med andra metoder?

Hur paverkar organisationens resurser och stod, mojligheten att genomfora en
traffsdker rekrytering? (t.ex. ledningens stdd, resurser, utbildning). Vilka
forutséttningar behdvs?

Anvinds digitala verktyg mycket vid kompetensbaserad rekrytering? (Al,
fardighets- och personlighetstester).

Vilka faktorer anser du é&r viktiga for att mojliggéra en traffsdker
kompetensbaserad rekrytering? Vad dr mest avgorande av alla faktorer som
du ndmnt?

Hur ser du pa din egen roll 1 att tillimpa kompetensbaserad rekrytering — vilka
fardigheter eller kunskaper krivs av dig som rekryterare? (upplevelse, det ar
framétsyftande, kan finnas i avslutningen).

Vilka eventuella utmaningar stdter du pd nir du genomfor kompetensbaserad
rekrytering? Kan du ge ett konkret exempel pd nir kompetensbaserad
rekrytering &r en stdrre utmaning? Hur hanterar du dessa utmaningar i

praktiken? Vad skulle underlétta for dig i dessa situationer?

Finns det ndgot du vill tilligga innan vi avslutar intervjun?
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Vi tackar s& mycket for din delaktighet och for ditt engagemang, det dr oerhdrt vardefullt
for vér studie!
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